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OD AUTOROW

Przedstawiamy Panstwu dwunaste wydanie Komentarza, napisanego przede
wszystkim z my$lg o stosowaniu prawa pracy w praktyce. Sklada si¢ on
z trzech czesci.

Pierwsza z nich dotyczy Kodeksu pracy. Zawiera ona komentarz do ustawy
oraz majace nadal zastosowanie ustawy nowelizujace Kodeks. W uwagach do
poszczegolnych artykulow omowilismy takze szczegdtowo rozporzadzenia wy-
konawcze i ustawy zwigzane z komentowanym przepisem. Szeroko przedsta-
wiamy orzecznictwo Sadu Najwyzszego, réwniez nieopublikowane. W zwiazku
z rodzacy sie nowa galezig prawa — prawem zatrudnienia, komentujemy takze
instytucje, ktore stanowig zalazek tej nowej dziedziny zwigzane gléwnie z za-
trudnieniem na podstawie uméw cywilnoprawnych (np. minimalna stawka
godzinowa; zakaz konkurencji; zakaz dyskryminacji; wypowiedzenie umowy
zlecenia; prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych). Zawarte sg takze
informacje o stosowaniu wobec pracownikéw ustawy o podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych. Druga cze$¢ rozpoczynajg akty ponadkodeksowe: wyciagg
z Konstytucji RP oraz dotyczace zwigzkow zawodowych i organizacji praco-
dawcéw Konwencje MOP nr 87 i 98. Uzupelnia ja — z bogatym orzecznictwem
Sadu Najwyzszego - zbior ustaw dotyczacych zbiorowego i indywidualnego
prawa pracy. Trzecia cze$¢ (zatacznik do Komentarza) zawiera réznej rangi
najwazniejsze akty prawa unijnego z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwo-
$ci Unii Europejskiej. Od 1.05.2004 r. jest to prawo obowigzujace w Polsce na
zréznicowane sposoby (zob. uw. 15 do art. 9 k.p.).

Ksigzke konczy indeks rzeczowy.

Kazimierz Jaskowski, Eliza Maniewska
Warszawa, marzec 2021 r.
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(Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.)

Konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(nr 87) dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochro-
ny praw zwigzkowych, przyjeta w San Francisco
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wach o wykroczenia (Dz.U. z 2020 r. poz. 729 ze zm.)
ustawa z 25.02.1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekun-
czy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1359)

ustawa z 15.09.2000 r. - Kodeks spotek handlowych
(Dz.U. 22020 r. poz. 1526 ze zm.)

ustawa z 20.05.1971 r. - Kodeks wykroczen (Dz.U.
22021 r. poz. 281)

ustawa z 14.12.2016 r. — Prawo o$wiatowe (Dz.U.
22020 r. poz. 910 ze zm.)

ustawa z 6.03.2018 r. - Prawo przedsiebiorcow (Dz.U.
22021 r. poz. 162)

ustawa z 15.05.2015 r. — Prawo restrukturyzacyjne
(Dz.U. 22020 r. poz. 814 ze zm.)

ustawa z 16.09.1982 r. - Prawo spotdzielcze (Dz.U.
22020 r. poz. 275 ze zm.)

ustawa z 28.02.2003 r. - Prawo upadtosciowe (Dz.U.
22020 r. poz. 1228 ze zm.)

ustawa z 13.10.1998 r. — Przepisy wprowadzajace
ustawy reformujace administracje publiczng (Dz.U.
Nr 133, poz. 872 ze zm.)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 30.06.2009 r. w spra-
wie choréb zawodowych (Dz.U. z 2013 1. poz. 1367)
rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z 10.12.2018 r. w sprawie dokumentacji
pracowniczej (Dz.U. poz. 2369)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
229.01.2013 r. w sprawie naleznosci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub sa-
morzadowej jednostce sfery budzetowej z tytulu po-
drézy stuzbowej (Dz.U. poz. 167)

rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony
osob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem da-
nych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(Dz.Urz. UE L 119, 5. 1, ze sprost.)
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rozporzadzenie
0 badaniach lekarskich

rozporzadzenie w sprawie
whioskéw dotyczacych
uprawnien rodzicielskich

r.p.b.h.p. (rozporzadzenie
o0 bhp)

r.p.ru.z.

rp.z.m.

rs.b.h.p.

r.s.u.n.p. (rozporzadzenie
o usprawiedliwianiu
nieobecnosci)

r.s.u.w. (rozporzadzenie
o ustalaniu wynagrodzen)

rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecz-
nej z 30.05.1996 r. w sprawie przeprowadzania ba-
dan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen
lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych
w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2016 1. poz. 2067 ze zm.)
rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spofecznej z 8.12.2015 r. w sprawie wnioskow
dotyczacych uprawnien pracownikéw zwigzanych
z rodzicielstwem oraz dokumentéw dofaczanych do
takich wnioskow (Dz.U. poz. 2243)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 26.09.1997 1. w sprawie ogolnych przepisow bez-
pieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2003 r. Nr 169,
poz. 1650 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
2 4.04.2001 r. w sprawie trybu postepowania w spra-
wie rejestracji ukltadow zbiorowych pracy, prowadze-
nia rejestru ukladow i akt rejestrowych oraz wzoréow
klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych (Dz.U.
Nr 34, poz. 408)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 28.05.1996 r.
w sprawie przygotowania zawodowego mlodocianych
iich wynagradzania (Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.)
rozporzadzenie Rady Ministrow z 2.09.1997 r. w spra-
wie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U.
Nr 109, poz. 704 ze zm.)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
7 15.05.1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy (Dz.U. z 2014 r. poz. 1632)
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 29.05.1996 1. w sprawie sposobu ustalania wyna-
grodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz
wynagrodzenia stanowiacego podstawe oblicza-
nia odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyrdéwnaw-
czych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2017 r.
poz. 927)
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r.8.p. (rozporzadzenie
o Swiadectwach)

r.U.0.p.W.

rW.0.

r.W.0.m.p.

r.z.u.u.w. (rozporzadzenie
o urlopach)

TFUE

TUE

u.COVID (ustawa
antykoronawirusowa)

u.COVID2 (ustawa
antykoronawirusowa 2)

u.COVID3 (ustawa
antykoronawirusowa 3)

rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej z 30.12.2016 r. w sprawie $wiadectwa pra-
cy (Dz.U. 22020 r. poz. 1862)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 1.07.2009 r. w spra-
wie ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy
pracy (Dz.U. Nr 105, poz. 870)

rozporzadzenie Rady Ministréw z 4.10.1974 r.
w sprawie wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej
pracownikéw za powierzone mienie (Dz.U. z 1996 .
Nr 143, poz. 663)

rozporzadzenie Rady Ministrow z 10.10.1975 r.
w sprawie warunkéow odpowiedzialno$ci material-
nej pracownikow za szkode w powierzonym mieniu
(Dz.U. 2 1996 r. Nr 143, poz. 662)

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 8.01.1997 r. w sprawie szczegolowych zasad udzie-
lania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplaca-
nia wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu
pienieznego za urlop (Dz.U. Nr 2, poz. 14 ze zm.)
Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wer-
sja skonsolidowana: Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r,,
s. 47)

Traktat o Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana:
Dz.Urz. UE C 202 22016 1., 5. 13)

Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska (wer-
sja skonsolidowana: Dz.Urz. UE C 321E z 2006 r.,
s. 37)

ustawa z 2.03.2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U.
poz. 1842 ze zm.)

ustawa z 16.04.2020 r. o szczegdlnych instrumentach
wsparcia w zwiazku z rozprzestrzenianiem sie wiru-
sa SARS-CoV-2 (Dz.U. poz. 695 ze zm.)

ustawa z 14.05.2020 r. o zmianie niektérych ustaw
w zakresie dzialan ostonowych w zwigzku z rozprze-
strzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. poz. 875
ze Zm.)
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u.COVID4 (ustawa
antykoronawirusowa 4)

u.COVID5 (ustawa
antykoronawirusowa 5)

u.COVID6 (ustawa
antykoronawirusowa 6)

u.c.p.k. (ustawa o czasie
pracy kierowcow)
u.d.p.p.w. (ustawa o dzia-
talnosci pozytku publicz-
nego i o wolontariacie)
u.d.p.rs.u.

u.e.r (ustawa
o emeryturach i rentach)

u.e.rz.

u.e.z.i.g. (ustawa o eu-
ropejskim zgrupowaniu
intereséw gospodarczych
i spotce europejskie))
u.j.p. (ustawa o jezyku
polskim)

u.k.s.c. (ustawa o kosztach
sadowych w sprawach
cywilnych)

u.m.w.p. (ustawa o mini-
malnym wynagrodzeniu)

ustawa z 19.06.2020 r. o doptatach do oprocentowania
kredytow bankowych udzielanych przedsigbiorcom
dotknietym skutkami COVID-19 oraz o uproszczo-
nym postepowaniu o zatwierdzenie ukladu w zwigzku
z wystapieniem COVID-19 (Dz.U. poz. 1086 ze zm.)
ustawa 28.10.2020 r. o zmianie niektorych ustaw
w zwiazku z przeciwdzialaniem sytuacjom kryzyso-
wym zwigzanym z wystapieniem COVID-19 (Dz.U.
poz. 2112 ze zm.)

ustawa z 9.12.2020 r. o zmianie ustawy o szczegdl-
nych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji
kryzysowych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
poz. 2255)

ustawa z 16.04.2004 r. o czasie pracy kierowcow
(Dz.U. 22019 r. poz. 1412)

ustawa z 24.04.2003 r. o dzialalnosci pozytku publicz-
nego i o wolontariacie (Dz.U. z 2020 r. poz. 1057)

ustawa z 10.06.2016 r. o delegowaniu pracowni-
kow w ramach $wiadczenia ustug (Dz.U. z 2018 r.
poz. 2206 ze zm.)

ustawa z 17.12.1998 r. o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczen Spolecznych (Dz.U. z 2021 r.
poz. 291 ze zm.)

ustawa z 5.04.2002 r. o europejskich radach zaklado-
wych (Dz.U. z 2019 r. poz. 1832)

ustawa z 4.03.2005 r. o europejskim zgrupowaniu in-
tereséw gospodarczych i spolce europejskiej (Dz.U.
22018 r. poz. 2036 ze zm.)

ustawa 2 7.10.1999 r. o jezyku polskim (Dz.U.z 2019 .
poz. 1480 ze zm.)

ustawa z 28.07.2005 r. o kosztach sagdowych w spra-
wach cywilnych (Dz.U. z 2020 . poz. 755 ze zm.)

ustawa z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za prace (Dz.U. z 2020 r. poz. 2207)
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u.0.d.0.z 1997 r. (ustawa
o ochronie danych
osobowych z 1997 1)
u.o.h.

u.o.m.f.p.

u.0.p. (ustawa o organiza- -

cjach pracodawcow)

u.o.r.p. (ustawa o ochronie —

roszczen pracowniczych)

u.p.d.o.f. (ustawa

o podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych)

u.p.p. (ustawa o przedsie-
biorstwach panstwowych)

u.p.p.k.
u.p.u.p.

u.p.z.i.rp. (ustawa
0 promogji zatrudnienia)
u.r.o.m.p. (ustawa
antykryzysowa z 2013 )

u.r.o.n. (ustawa o reha-
bilitacji i zatrudnianiu
niepefnosprawnych)
u.rs.z. (ustawa

0 rozwigzywaniu sporow
zbiorowych)

u.ru.s.p. (ustawa
antypowodziowa
z20117r)

u.s.kz.

ustawa z 29.08.1997 r. o ochronie danych osobowych
(Dz.U. 22016 r. poz. 922 ze zm.) — nie obowigzuje

ustawa z 10.01.2018 r. o ograniczeniu handlu w nie-
dziele i $wieta oraz w niektére inne dni (Dz.U.
22019 r. poz. 466 ze zm.)

ustawa z 20.01.2011 r. o odpowiedzialno$ci majatko-
wej funkcjonariuszy publicznych za razace narusze-
nie prawa (Dz.U. z 2016 r. poz. 1169)

ustawa z 23.05.1991 r. o organizacjach pracodawcow
(Dz.U. 22019 r. poz. 1809)

ustawa z 13.07.2006 r. o ochronie roszczen pracow-
niczych w razie niewyplacalnoéci pracodawcy (Dz.U.
22020 r. poz. 7)

ustawa z 26.07.1991 r. o podatku dochodowym od
osob fizycznych (Dz.U. z 2020 1. poz. 1426 ze zm.)

ustawa z 25.09.1981 r. o przedsigbiorstwach panstwo-
wych (Dz.U. z 2020 r. poz. 1644 ze zm.)

ustawa z 4.10.2018 r. o pracowniczych planach kapi-
talowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 1342)

ustawa z 16.09.1982 r. o pracownikach urzedéw pan-
stwowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 537)

ustawa z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1409 ze zm.)
ustawa z 11.10.2013 r. o szczegolnych rozwigzaniach
zwigzanych z ochrong miejsc pracy (Dz.U. z 2019 1.
poz. 669)

ustawa z 27.08.1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetnospraw-
nych (Dz.U. z 2020 . poz. 426 ze zm.)

ustawa z 23.05.1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbio-
rowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 123)

ustawa z 16.09.2011 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z usuwaniem skutkéw powodzi (Dz.U.
22021 r. poz. 379)

ustawa z 18.04.2002 r. o stanie kleski zywiolowej
(Dz.U. 22017 r. poz. 1897)
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u.s.o.

ustawa nowelizujaca
22.02.199%r.

ustawa nowelizujaca
29.11.2000 r.

ustawa nowelizujgca
224.08.2001 r.

ustawa nowelizujaca
226.07.2002 r.

ustawa nowelizujaca
z14.11.2003 r.

ustawa nowelizujaca
221.11.2008 r.
ustawa nowelizujaca
212.07.2013r.

ustawa nowelizujaca
226.07.2013 .
ustawa nowelizujaca
225.06.2015r.
ustawa nowelizujaca
224.07.2015r.

ustawa nowelizujaca
z16.12.2016r.

ustawa nowelizujgca
210.01.2018 r.

ustawa o ochronie danych

osobowych z 2018 .

ustawa z 7.09.1991 r. o systemie o$wiaty (Dz.U.
22020 r. poz. 1327 ze zm.)

ustawa z 2.02.1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pra-
cy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 24, poz. 110 ze zm.)

ustawa z 9.11.2000 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 107,
poz. 1127 ze zm.)

ustawa z 24.08.2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 128, poz. 1405 ze zm.)

ustawa z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 135, poz. 1146 ze zm.)

ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 213, poz. 2081)

ustawa z 21.11.2008 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy (Dz.U. Nr 223, poz. 1460)

ustawa z 12.07.2013 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz ustawy o zwigzkach zawodowych (Dz.U.
poz. 896)

ustawa z 26.07.2013 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy (Dz.U. poz. 1028)

ustawa z 25.06.2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1220)
ustawa z 24.07.2015 r. o zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 1268
ze zm.)

ustawa z 16.12.2016 r. o zmianie niektorych ustaw
w celu poprawy otoczenia prawnego przedsiebiorcow
(Dz.U. poz. 2255 ze zm.)

ustawa z 10.01.2018 r. o zmianie niektorych ustaw
w zwiazku ze skréceniem okresu przechowywania
akt pracowniczych oraz ich elektronizacja (Dz.U.
poz. 357)

ustawa z 10.05.2018 r. o ochronie danych osobowych
(Dz.U. 22019 r. poz. 1781)
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ustawa o PIP (ustawa
o Panstwowej Inspekgiji
Pracy)

ustawa o PIS

ustawa o RDS

u.s.u.s. (ustawa
systemowa)

u.s.z.p.p. (ustawa o samo-
rzadzie zatogi przedsie-
biorstwa paristwowego)
u.s.p.u.s. (ustawa

0 Swiadczeniach w razie
choroby i macierzynstwa)
u.u.w.ch. (ustawa
wypadkowa)

u.z.c.z. (ustawa o zwalcza-
niu chordb zakaznych)

u.z.f.$.s. (ustawa

o zakfadowym funduszu
Swiadczen socjalnych)
u.z.g. (ustawa o zwolnie-
niach grupowych)

u.z.n.k. (ustawa

o0 zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji)

u.z.p.t. (ustawa o pracow-
nikach tymczasowych)
u.z.rs.p. (ustawa o grupo-
wych zwolnieniach)

ustawa z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy
(Dz.U. 22019 1. poz. 1251)

ustawa z 14.03.1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sani-
tarnej (Dz.U. z 2021 r. poz. 195)

ustawa z 24.07.2015 r. o Radzie Dialogu Spoteczne-
go i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz.U.
22018 r. poz. 2232 ze zm.)

ustawa z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spo-
tecznych (Dz.U. z 2020 r. poz. 266 ze zm.)

ustawa z 25.09.1981 r. o samorzadzie zalogi przed-
siebiorstwa panstwowego (Dz.U. z 2015 r. poz. 1543)

ustawa z 25.06.1999 r. o $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
rzynstwa (Dz.U. z 2020 r. poz. 870 ze zm.)

ustawa z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych
(Dz.U. 22019 . poz. 1205)

ustawa z 5.12.2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu
zakazen i choréb zakaznych u ludzi (Dz.U. z 2020 .
poz. 1845 ze zm.)

ustawa z 4.03.1994 r. o zakladowym funduszu $wiad-
czen socjalnych (Dz.U. z 2020 r. poz. 1070)

ustawa z 28.12.1989 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pra-
cy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy (Dz.U.
2 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.) — nie obowia-
zuje

ustawa z 16.04.1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurencji (Dz.U. z 2020 r. poz. 1913)

ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 1563)

ustawa z 13.03.2003 r. o szczegolnych zasadach roz-
wiazywania z pracownikami stosunkow pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2018 r.
poz. 1969 ze zm.)
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u.z.s. (ustawa o zarzadzie
sukcesyjnym)

- ustawa z 5.07.2018 r. o zarzadzie sukcesyjnym przed-

sigbiorstwem osoby fizycznej (Dz.U. poz. 1629), od
1.01.2020 r. ustawa z 5.07.2018 r. o zarzadzie sukce-
syjnym przedsiebiorstwem osoby fizycznej i innych
utatwieniach zwigzanych z sukcesjq przedsiebiorstw
(Dz.U. 22021 r. poz. 170)

u.z.z. (ustawa o zwiazkach — ustawa z 23.05.1991 r. o zwiagzkach zawodowych

zawodowych)

(Dz.U. 22019 r. poz. 263 ze zm.)

Publikatory aktoéw prawnych,
zbiory orzecznictwa i czasopisma

Dz.U.
Dz.Urz. UE
Dz.Urz. WE
ECR

M.P.

M.PPr.
M.P.Pr.-wki.
M. Praw.
ONSA

OSA
OSNAPIUS

OSNC

OSNCP

OSNCP-ZD

OSNKW

OSNP

Dziennik Ustaw

Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej

Dziennik Urzedowy Wspolnot Europejskich
European Court Reports

Monitor Polski

Monitor Prawa Pracy

Monitor Prawa Pracy - wkiadka

Monitor Prawniczy

Orzecznictwo Naczelnego Sadu Administracyjnego
Orzecznictwo Sadéw Apelacyjnych

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Administra-
cyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych - zbidr urze-
dowy od lipca 1994 r. do stycznia 2003 r.
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna -
zbidr urzedowy od 1995 r.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Izba Cywilna
i Administracyjna oraz Izba Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych - zbiér urzedowy od 1963 r. do 1994 r.
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Izba Cywilna i Ad-
ministracyjna oraz Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecz-
nych - Zbiér Dodatkowy

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Karna i Woj-
skowa - zbidr urzedowy

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubez-
pieczen Spolecznych i Spraw Publicznych - zbidr
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OSNP-wkt.

OsP
OTK

OTK-A
OTK-B

PiZS
PPiPS

Pr. Pracy
Prz. Sejm.
PS

R.Pr.

Zb. Orz.

Inne
CEIDG

EOG
ETPC
EWG
KFS
MOP
NSA
RM
SA
SN
K
TS

UE

urzedowy od stycznia 2003 r., od 1.01.2019 r. -
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy i Ubez-
pieczen Spotecznych - Zbiér Urzedowy
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Izba Pracy, Ubez-
pieczen Spotecznych i Spraw Publicznych - wkladka
Orzecznictwo Sadow Polskich od 1991 r.
Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego - zbidr
urzedowy

Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego - zbidr
urzedowy, Seria A

Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego - zbidr
urzedowy, Seria B

Praca i Zabezpieczenie Spoleczne

Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej
Prawo Pracy

Przeglad Sejmowy

Przeglad Sadowy

Radca Prawny

Zbior Orzeczen Trybunatu Sprawiedliwosci i Sadu

Centralna Ewidencja i Informacja o Dzialalnosci Go-
spodarczej

Europejski Obszar Gospodarczy

Europejski Trybunat Praw Czlowieka

Europejska Wspdlnota Gospodarcza

Krajowy Fundusz Szkoleniowy

Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Naczelny Sad Administracyjny

Rada Ministrow

Sad Apelacyjny

Sad Najwyzszy

Trybunat Konstytucyjny

Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
(od 1.12.2009 r.; poprzednio do 30.11.2009 r. Euro-
pejski Trybunat Sprawiedliwosci)

Unia Europejska
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»Przepisy europejskiego prawa pracy z orzecznic-
twem” dostepne w wersji elektronicznej [www.
kodeks-pracy-komentarz-wyd-12.wolterskluwer.pl]
po wpisaniu zamieszczonego w ksigzce kodu aktywa-
cyjnego
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USTAWA

226.06.1974 1.

Kodeks pracy’

(Dz.U. 2 2020 r. poz. 1320)

! Niniejsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia nastepujacych dyrektyw
Wspdlnot Europejskich:

1) dyrektywy 83/477/EWG z 19.09.1983 r. w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem
zwigzanym z narazeniem na dzialanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szczegé-
fowa w rozumieniu art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263, s. 25, ze zm.),

2) dyrektywy 86/188/EWG z 12.05.1986 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem
zwigzanym z narazeniem na dziatanie hatasu w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 137, 5. 28),

3) dyrektywy 89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 183, 5. 1),

4) dyrektywy 89/654/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegélowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393, 5. 1),

5) dyrektywy 89/655/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny uzytkowania sprzetu roboczego przez pracownikéw podczas
pracy (druga dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 393, s. 13, ze zm.),

6) dyrektywy 89/656/EWG z 30.11.1989 1. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikow korzystajacych z wyposazenia ochrony oso-
bistej (trzecia dyrektywa szczegélowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 393, 5. 18),

7) dyrektywy 90/269/EWG z 29.05.1990 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa podczas recznego przemieszczania cigzaréw w przy-
padku mozliwosci wystapienia zagrozenia, zwlaszcza urazéw kregostupa pracownikow
(czwarta szczegdlowa dyrektywa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 156,.9),
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8) dyrektywy 90/270/EWG z29.05.1990 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekra-
nowe (piagta dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 156, 5. 14),

9) dyrektywy 90/394/EWG z 28.06.1990 r. w sprawie ochrony pracownikow przed zagroze-
niem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotwoérczych podczas pracy (szosta
dyrektywa szczegélowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE
L 196,s. 1, ze zm.),

10) dyrektywy 91/322/EWG z 29.05.1991 r. w sprawie ustalenia indykatywnych wartosci gra-
nicznych w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikéw przed
ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i bio-
logicznych w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 177, 5. 22),

11) dyrektywy 91/383/EWG z 25.06.1991 r. uzupelniajacej $rodki majace wspiera¢ poprawe
bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikow pozostajacych w stosunku pracy na czas
okreslony lub w czasowym stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 206, s. 19),

12) dyrektywy 91/533/EWG z 14.10.1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacym
informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz.Urz. WE L 288, s. 32),

13) dyrektywy 92/57/EWG z 24.06.1992 r. w sprawie wprowadzenia w zycie minimalnych
wymagan w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub
ruchomych budéw (6sma dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245, 5. 6),

14) dyrektywy 92/58/EWG z 24.06.1992 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych
znakow bezpieczenstwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewiata dyrektywa szczegdtowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245, s. 23),

15) dyrektywy 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw stuzacych wspie-
raniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic,
ktore niedawno rodzily i pracownic karmiacych piersia (dziesigta dyrektywa szczegétowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 348, 5. 1),

16) dyrektywy 93/104/WE z 23.11.1993 r. dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu
pracy (Dz.Urz. WE L 307, 5. 18),

17) dyrektywy 94/33/WE z 22.06.1994 1. w sprawie ochrony pracy oséb mtodych (Dz.Urz. WE
L216,s.12),

18) dyrektywy 96/34/WE z 3.06.1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczacego urlopu
rodzicielskiego zawartego przez Europejska Unig Konfederacji Przemystowych i Pracodaw-
cow /UNICE/, Europejskie Centrum Przedsi¢biorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska
Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych /ETUC/ (Dz.Urz. WE L 145, s. 4),

19) (uchylony),

20) dyrektywy 97/80/WE z15.12.1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢ (Dz.Urz. WE L 142 1998 ., 5. 6),

21) dyrektywy 98/24/WE z 7.04.1998 . w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracow-
nikéw przed ryzykiem zwigzanym z czynnikami chemicznymi w miejscu pracy (czternasta
dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE
L131,s.11),
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22) dyrektywy 99/70/WE z 28.06.1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy
na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Praco-
dawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Euro-
pejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. WE L 175, 5. 43),

23) dyrektywy 1999/92/WE z 16.12.1999 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na
ktorych moze wystapi¢ atmosfera wybuchowa (pietnasta dyrektywa szczegdlowa w rozu-
mieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 23z 2000 1., 5. 57),

24) dyrektywy 2000/34/WE z 22.06.2000 r. zmieniajacej dyrektywe 93/104/WE dotyczaca nie-
ktérych aspektow organizacji czasu pracy w celu objecia sektoréw i dzialalno$ci wytaczonej
z tej dyrektywy (Dz.Urz. WE L 195, s. 41),

25) dyrektywy 2000/39/WE z 8.06.2000 r. ustanawiajacej pierwsza liste indykatywnych wartoéci
granicznych narazenia na czynniki zewnetrzne podczas pracy - w zwigzku z wykonaniem
dyrektywy Rady 98/24/WE w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenistwa pracownikéw
przed ryzykiem zwigzanym ze srodkami chemicznymi w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 142,
s. 47),

26) dyrektywy 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajacej w Zycie zasadg réwnego traktowa-
nia 0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180, s. 22),

27) dyrektywy 2000/54/WE z 18.09.2000 r. w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem
zwigzanym z narazeniem na dzialanie czynnikéw biologicznych w miejscu pracy (siodma
dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE
L1262, s.21),

28) dyrektywy 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303, s. 16),

29) dyrektywy 2002/44/WE z 25.06.2002 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowo-
dowane czynnikami fizycznymi (wibracji) (szesnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu
art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 177, 5. 13),

30) dyrektywy 2003/10/WE z6.02.2003 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowodowane
czynnikami fizycznymi (hatasem) (siedemnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu
art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 42, s. 38),

31) dyrektywy 2010/18/UE z 8.03.2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego porozumie-
nia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajacej dyrektywe 96/34/WE (Dz.Urz. UE L 68, s. 13).

Dane dotyczace ogloszenia aktow prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniejszej ustawie —

z dniem uzyskania przez Rzeczpospolita Polska cztonkostwa w Unii Europejskiej — dotycza

ogloszenia tych aktéw w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej — wydanie specjalne.
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PREAMBULA
(uchylona)



DZIAL PIERWSZY
Przepisy ogolne

ROZDZIAL |
Przepisy wstepne

Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikéw

i pracodawcéw.

1. Kodeks pracy jest aktem rownorzednym z innymi aktami rangi ustawo-
wej. Z nadania ustawie nazwy ,,Kodeks” nie wynika jej formalna nadrzednos¢
wobec innych ustaw (zob. art. 5 i 9 k.p.). Kodeks jest jednakze najwazniej-
szym zrédltem prawa w sensie faktycznym i z tego wzgledu, interpretujac
przepisy innych ustaw — w razie watpliwoéci — nalezy rozumie¢ je w sposdb
zgodny z Kodeksem.

2. Omawiany przepis poza prawami i obowigzkami pracownikéw i praco-
dawcow reguluje jeszcze inne zagadnienia: nadzor i kontrole przestrzegania
prawa pracy (art. 18-18°), sprawy zwiazane z reprezentacja intereséw zbio-
rowych pracodawcow i pracownikéw, a takze wspotzarzadzaniem zakladem
pracy (art. 18'-18%), dotyczace ukladéw zbiorowych pracy (art. 238-241%),
odpowiedzialnosci wobec panstwa za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika (art. 281-283) oraz rozpoznawania sporéw ze stosunku pracy
(art. 242-265). Czesciowo reguluje takze sytuacje prawng osob wykonuja-
cych prace na innej podstawie niz stosunek pracy (art. 302-304°), w tym tak-
ze przez dzieci (art. 304°).
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3. Niektore wazne zagadnienia dotyczace stosunku pracy sg uregulowane
poza Kodeksem pracy. Dotyczy to w szczegolnoséci zwolnient pracownikow
z pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (zob. zamieszczona w dru-
giej czedci Komentarza ustawa o grupowych zwolnieniach). Co do stosowa-
nia Kodeksu cywilnego do stosunku pracy zob. art. 300.

4. Od 1.05.2004 r. obowigzuja - jako cze$¢ polskiego systemu prawnego —
przepisy Unii Europejskiej (zob. uw. 15 do art. 9 i zalacznik do Komentarza).

5. Prawo wlasciwe dla miedzynarodowych zobowigzan umownych, w tym
zobowigzan ze stosunku pracy, w aktualnym stanie prawnym okresla rozpo-
rzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z 17.06.2008 r.
w sprawie prawa wlasciwego dla zobowigzan umownych (Rzym I) (Dz.Urz.
UE L 177, s. 6, ze zm.) oraz art. 28 ustawy z 4.02.2011 r. - Prawo prywatne
miedzynarodowe (Dz.U. z 2015 r. poz. 1792).

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie

umowy o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spoldzielczej umo-
WY o prace.

1.1. Pracownikiem moze by¢ tylko osoba fizyczna, gdyz jej obowigzkiem
jest osobiste wykonywanie pracy. Osoby wykonujace prace w ramach innego
stosunku prawnego niz stosunek pracy (np. na podstawie umowy zlecenia)
nie s pracownikami (zob. uw. 8 do art. 22).

1.2. Pojecie osoby wykonujacej prace zarobkowa oznacza pracownika lub
osobe $wiadczacg prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosu-
nek, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od
podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i interesy zwigzane z wykony-
waniem pracy, ktore moga by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek za-
wodowy. Jest ono zdefiniowane w art. 1! pkt 1 u.z.z. w brzmieniu nadanym
0d 1.01.2019 r. przez nowelizacje tej ustawy (Dz.U. z 2018 r. poz. 1608) i sto-
suje si¢ je w zbiorowym prawie pracy: w ustawie o zwigzkach zawodowych
i innych przypadkach wskazanych ustawowo, zob. nizej uw. 1.2 do art. 3.
Do osdb $wiadczacych prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz
stosunek pracy nalezy w szczegdlnosci zaliczy¢ osoby wykonujace odptat-
nie prace na podstawie umowy zlecenia, nienazwanej umowy o $wiadczenie
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ustug, do ktérej odpowiednio stosuje sie przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.),
umowy agencyjnej (art. 758 i n. k.c.) i umowy o wykonywanie pracy naklad-
czej (art. 303 § 1 k.p.).

Osoba fizyczna wykonujaca prace jest okreslona w ustawie o pracowniczych
planach kapitatowych jako ,zatrudniony” (zob. uw. 1.4 do art. 18*-18%).

2. Nie ma w prawie pracy gornej granicy wieku pracownika. Osiagnie-
cie wieku emerytalnego nie jest przeszkoda do kontynuowania zatrud-
nienia. Jak przyjat SN (7) w uchwale z 21.01.2009 r., IT PZP 13/08, OSNP
2009/19-20, poz. 248, osiagniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do
emerytury nie moze stanowi¢ wylacznej przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace przez pracodawce (art. 45 § 1 k.p.). Zob. takze uwagi do art. 112, 11°
i 18%-18% oraz art. 45.

3. Dolna granica wieku - co do zasady — wynosi 18 lat (art. 22 § 2 k.p.). Za-
trudnianie osob w wieku od 15 do 18 lat (mlodocianych) jest dopuszczalne
jedynie przy zachowaniu szczegdlnych warunkow (zob. art. 1901 n.). Zatrud-
nianie dzieci reguluje art. 304°.

4. Wskazane w tym przepisie podstawy powstania stosunku pracy
(art. 22 k.p.) to: umowa o prace — art. 25 i n., powotanie — art. 68, wybor -
art. 73, mianowanie — art. 76 oraz spdldzielcza umowa o prace - art. 77
(co do zatrudnienia pracownikéw w formie telepracy por. rozdziat IIb dziatu
drugiego).

5. Pojecie pracownika tymczasowego okresla art. 2 pkt 2 u.z.p.t., zamiesz-
czonej w czesci drugiej Komentarza (zob. uw. 8.4 do art. 22).

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna, chocby nie

posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg
one pracownikow.

1.1. Pracodawca jest podmiotem prawa pracy, ktorego faczy z pracownikiem
stosunek pracy. Pracodawcami mogg by¢ wszystkie osoby fizyczne, osoby
prawne oraz jednostki organizacyjne niebedace osobami prawnymi, ktérym
ustawa przyznaje zdolno$¢ prawnga (art. 33' k.c.). Jednakze podmiotowo$¢ po
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stronie pracodawcy obejmuje takze inne jednostki organizacyjne niebeda-
ce osobami prawnymi. Pracodawcami moga by¢ wydzielona organizacyjnie
i finansowo cze$¢ osoby prawnej (tzw. pracodawca wewnetrzny), a takze jed-
nostka organizacyjna pozbawiona osobowosci prawnej (np. urzad). Kazda
z tych jednostek musi, cho¢by potencjalnie, zatrudnia¢ pracownikéw (w od-
niesieniu do naduzycia przez pracodawce konstrukeji osobowosci prawnej
zob. wyrok SN z 18.09.2014 r., ITI PK 136/13, powotany w uw. 4 do art. 11%).

1.2. Szersze pojecie pracodawcy zostalo wprowadzone przez art. 1!
pkt 2 u.z.z. w brzmieniu nadanym ustawg nowelizujacg u.z.z. (Dz.U. 22018 .
poz. 1608) z mocg obowiazujacg od 1.01.2019 r. Wedlug tego przepisu, ile-
kro¢ w ustawie o zwiazkach zawodowych jest mowa o pracodawcy, nalezy
przez to rozumie¢ pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p. oraz jednostke orga-
nizacyjng, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osobe fizyczna,
jezeli zatrudniajg one inng niz pracownik osobe wykonujacg prace zarobko-
w3, niezaleznie od podstawy zatrudnienia. To pojecie pracodawcy jest za-
stosowane takze w innych ustawach regulujacych zbiorowe prawo pracy;
zob. art. 1 ust. 2 w.o.p., art. 5 w.rs.z. i art. 1 ust. 1 ustawy o RDS. Uzywany
w tych ustawach wyraz ,pracodawca’ oznacza pracodawce w rozumieniu
art. 1' pkt 2 u.z.z., czyli w szerokim znaczeniu tego pojecia. Jezeli zas ustawo-
dawca chce wprowadzi¢ w tych aktach przepis dotyczacy tylko pracodawcy
w dotychczasowym, wezszym znaczeniu tego pojecia, to musi zaznaczy¢,
ze chodzi w nim o pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p. W tych przypadkach,
w ktorych stosuje sie szerokie pojecie pracodawcy, druga strona stosunku
zatrudnienia jest okreslona jako osoba wykonujaca prace zarobkowsa.

Istota wprowadzonej zmiany polega na rozciagnieciu, w zbiorowym prawie
pracy, organizacyjnego rozumienia pracodawcy na cywilne stosunki zatrud-
nienia. W tym zakresie dla osoby wykonujacej prace zarobkowg na innej
podstawie niz stosunek pracy, drugg strong stosunku prawnego jest praco-
dawca okreslony jako jednostka organizacyjna, ktdra moze stanowi¢ czg§é
osoby prawne;j. Jest ona zdefiniowana tak samo jak pracodawca dla pracow-
nika (por. nizej uw. 2i 3) i dlatego nosi te sama nazwe — pracodawca. Obecnie
w zbiorowym prawie pracy przymiot pracodawcy przystuguje nawet wtedy,
gdy dana jednostka organizacyjna nie zatrudnia zadnego pracownika w ro-
zumieniu art. 2, a jedynymi zatrudnionymi s3 osoby $wiadczace prace na
innej podstawie niz stosunek pracy.
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Na podstawie art. 21 ust. 3 u.z.z. szerokie pojecie pracodawcy ma odpowied-
nie zastosowanie takze do dziatu jedenastego Kodeksu pracy o ukladach
zbiorowych, przy czym na mocy tego przepisu stosuje si¢ go nie tylko do
pracownikéw, ale réwniez do innych o0séb wykonujacych prace zarobkowa.

1.3. Podmiot zatrudniajacy jest pojeciem wprowadzonym w ustawie o pra-
cowniczych planach kapitatowych (art. 2 ust. 1 pkt 21) do oznaczenia strony
umowy z osobg zatrudniong (sg one okre$lone w art. 2 ust. 1 pkt 18 u.p.p.k,
zob. uw. 1.4 do art. 18*-18%*). Ma ono zastosowanie tylko do pracowniczych
programow emerytalnych.

2. Po 2000 r. w orzecznictwie Sadu Najwyzszego nastgpito rozdwojenie poje-
cia pracodawcy. W indywidualnym prawie pracy nadal przewaza koncepcja
pracodawcy w sensie organizacyjnym - zob. np. wyrok SN z 14.02.2018 r.,
I PK 351/16, OSNP 2018/12, poz. 156. Natomiast w zbiorowym prawie pra-
cy — co w szczegdlnosci dotyczy zdolnosci do zawarcia porozumienia part-
nerow spotecznych - przyjmowana jest koncepcja pracodawcy majatkowego,
czyli ze pracodawcy majgcym zdolno$¢ do zawarcia ukladu zbiorowego lub
innego porozumienia jest spotka, a nie jej oddziaty, mimo ze sg one wyod-
rebnione organizacyjnie i finansowo. Do zawierania uméw o prace te od-
dzialy majg upowaznienie wynikajace z art. 3, ale porozumienie zbiorowe
moze zawrzec spolka (zob. art. 2417 oraz uw. 10 do art. 9), a jej oddziat tylko
wtedy, gdy wynika to wyraznie z umocowania udzielonego przez spotke.

Takze w indywidualnym prawie pracy pojawia siec majatkowa koncepcja
pracodawcy, czego przykladem jest wyrok SN z 20.09.2005 r., IT PK 413/04,
OSNP 2006/13-14, poz. 211, wedtug ktérego spotka akcyjna moze by¢ pra-
codawcy dyrektora jej oddzialu terenowego. Jak si¢ wydaje, zgodnie z tg kon-
cepcja wypowiedzial sie SN w wyroku z 14.06.2006 r., I PK 231/05, OSNP
2007/13-14, poz. 183, stwierdzajac, ze prowadzone przez stowarzyszenie
o$wiatowe szkoty niepubliczne, ktore nie majg samodzielnosci organizacyj-
nej i majatkowej oraz nie zatrudniajg we wlasnym imieniu pracownikéw,
nie s pracodawcami zatrudnionych w nich nauczycieli. Zob. tez nizej uw. 4
stwierdzajaca, ze jezeli spotka cywilna prowadzi przedsigbiorstwo, to nie ono
jest pracodawcg, lecz wszyscy wspolnicy.

Wyrazem tej koncepcji sa tez wyroki I PK 284/02 i I PK 81/10, powotane
nizej w uw. 5, oraz postanowienie II UZ 34/14, powolane w uw. 4.
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Majatkowa konstrukeja pracodawcy postuzyl sie SN w wyroku z 24.02.2015 .,
IT PK 88/14, OSNP 2016/11, poz. 138. Stwierdzil, ze wezwanie przez pra-
cownika do proby ugodowej pracodawcy ,,ekonomicznego” przerywa bieg
przedawnienia przeciwko pracodawcy ,wewnetrznemu” (art. 3 k.p.) w przy-
padku dochodzenia roszczen uzupelniajacych z tytutu wypadku przy pracy
(art. 123 § 1 pkt 1 w zw. z art. 442" § 3 k.c.). Stanowisko SN nie jest jed-
nak jednoznaczne, gdyz w uzasadnieniu przyjal, ze powolywanie sie przez
pracodawce wewnetrznego na zarzut przedawnienia jest nieskuteczne nie
z powodu przerwania biegu przedawnienia wskutek przedsiewzigcia przed
sadem czynnosci bezposrednio w celu dochodzenia roszczenia, lecz z uwagi
na sprzeczno$¢ tego zarzutu z zasadami wspolzycia spolecznego.

Organizacyjna (zarzadcza) koncepcja pracodawcy, uznajaca za pracodawce
jednostke organizacyjng stanowiacg cze$¢ osoby prawnej, stwarza coraz wie-
cej niejasnosci w praktyce stosowania prawa. Kryterium jej wyodrebnienia
majgtkowego jest pozorne i nietrwate, gdyz jednostka ta moze zarzadza¢ po-
wierzonym mieniem tylko w granicach wyznaczonych przez osobe prawna,
bedaca wlascicielem tego mienia lub dysponujacg nim na podstawie innego
tytutu prawnego, ktora moze w kazdej chwili te jednostke dowolnie prze-
ksztalci¢ lub zlikwidowac.

Dlatego budzi watpliwosci aktualno$¢ orzecznictwa powotanego w uw. 3 do
komentowanego artykutu. Moim zdaniem za zobowigzania wobec pracow-
nika odpowiada ten podmiot, ktdry jest wlascicielem mienia lub ma do niego
inny tytul prawny, bo i tak egzekucja prowadzona jest z catego mienia osoby
prawnej lub innego podmiotu nim wtadajgcego. Majatkowa koncepcja pra-
codawcy nie jest utrudnieniem dla dochodzenia roszczen przez pracownika
ze wzgledu na szczegolnie okreslong miejscowo wlasciwoé¢ sadu (art. 461
§ 1k.p.c.; zob. uw. 6.1 do art. 262).

Jak wskazuje orzecznictwo, nawet uznanie za pracodawce tylko osoby praw-
nej nie zapewnia sprawiedliwego stosowania prawa pracy i nie jest prze-
szkoda w jego naduzywaniu. Chodzi tu o naduzycie osobowosci prawne;j.
Jest ono mozliwe w szczegolnosci w relacjach miedzy spotka dominuja-
cg 1 spotkami zaleznymi, ktore moga by¢ dowolnie tworzone przez spotke
dominujacg. Wskaza¢ tu mozna wyrok SN z 18.09.2014 r., III PK 136/13,
OSNP 2016/2, poz. 17, wedtug ktorego w przypadku naduzycia przez spotke
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dominujacy konstrukeji osobowosci prawnej ocena naruszenia zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu (art. 11%i 18 § 3) moze nastgpi¢ przez po-
roéwnanie sytuacji pracownika spolki zaleznej bedacej pracodawcy (art. 3)
z sytuacjg pracownikow spotki dominujacej. W tym samym kierunku wy-
powiedzial sie¢ SN w wyroku z 17.03.2015 r., I PK 179/14, OSNP 2016/11,
poz. 140. Stwierdzil, Ze ocena, czy umowa zlecenia zawarta ze spotka zalezna
zostala zawarta w celu obejécia prawa w zakresie przepisdw o wynagradzaniu
za prace w godzinach nadliczbowych w spotce dominujacej (art. 58 § 1 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), moze wymaga¢ wykfadni art. 3122 § 1 k.p., z uwzgled-
nieniem koncepciji ,,przebicia zastony korporacyjnej”.

Jednoznacznie ten kierunek wykladni zaakceptowal SN w wyroku
2 8.07.2015 r., I PK 282/14, OSNP 2017/6, poz. 66. Stwierdzil, ze praca wy-
konywana na podstawie umowy zlecenia, zawartej miedzy spotka wchodzaca
w skiad grupy spotek a pracownikiem innej spdtki nalezacej do tej samej
grupy, ktorej przedmiotem jest wykonywanie tych samych czynnosci co wy-
nikajace z umowy o prace, jest praca $wiadczong w ramach stosunku pracy
ze spotka-pracodawca.

3.1. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego widoczna jest tendencja do uzna-
wania za pracodawce, w zlozonych strukturach organizacyjnych, nizsze-
go szczebla tej struktury. Na przyklad, jezeli spotka prawa handlowego
ma oddzialy w réznych miejscowosciach, to one sg zazwyczaj uwazane za
pracodawcow, a nie spdtka, mimo Ze ona jest osobg prawna. Przykladowo
wwyroku z 6.11.1991 r., IPRN 47/91, LEX nr 13629, SN stwierdzil, ze kazda
osoba prawna jest pracodawca w rozumieniu art. 3, chyba ze dla niektorych
pracownikow za pracodawce nalezy uznaé jednostke organizacyjna stano-
wigcg jej czes¢ skladowa.

Podobnie jest w odniesieniu do jednostek organizacyjnych Skarbu Panistwa —
za pracodawce sedziego sadu rejonowego uwazany jest ten sad (uchwata
SN z 23.07.1993 r., I PZP 30/93, OSNCP 1994/6, poz. 123). Z uchwaly SN
229.07.2003 r., ITIT PZP 8/03, OSNP 2004/5, poz. 75, wynika, ze pracodawca
prokuratora prokuratury rejonowej jest ta prokuratura. Pracodawcg dyrek-
tora wojewddzkiego urzedu pracy jest ten urzad, a nie Krajowy Urzad Pracy
(wyrok SN z 19.12.1997 r., I PKN 448/97, OSNAPiUS 1998/22, poz. 649).
Analogicznie traktowane sa gminne jednostki organizacyjne. Wedlug
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wyroku SN z 20.10.1998 1., I PKN 390/98, OSNAPiUS 1999/23, poz. 744,
gminny oé$rodek pomocy spolecznej jako jednostka organizacyjna zatrud-
niajaca pracownikow jest pracodawcg w rozumieniu art. 3 réwniez wobec
kierownika o$rodka, cho¢by kompetencja do jego zatrudnienia i zwalnia-
nia nalezala do zarzadu gminy, a kompetencja do wydawania polecen
dotyczacych pracy przystugiwata burmistrzowi (wéjtowi). Z wyroku SN
z 11.09.1998 r., IT UKN 196/98, OSNAPiUS 1999/18, poz. 589, wynika,
ze szkoly podstawowe prowadzone przez gminy sg pracodawcami dla za-
trudnionych w nich nauczycieli i innych pracownikéw. Wobec pracowni-
kow za tego rodzaju zobowigzania pracodawcow odpowiedzialno$¢ ponosza
Skarb Panstwa lub gmina.

Aby te jednostki bedace cze$cia wiekszej struktury mogly by¢ uznane za
pracodawce, musza spetnia¢ dwa podstawowe warunki uregulowane w prze-
pisach wewnetrznych okreslajacych ich status: w zakresie wyodrebnienia
finansowo-organizacyjnego oraz samodzielnego zatrudniania pracownikow
(upowaznienie do zawierania i rozwigzywania umoéw o prace wynikajace je-
dynie z o$wiadczenia woli kierownika wyzszego szczebla jest niewystarcza-
jace, zob. np. wyrok SN z 14.02.2018 r., I PK 351/16, LEX nr 2486199). Jezeli
pracodawca jest czedcig osoby prawnej, za zobowigzania wobec pracowni-
kow ta osoba prawna ponosi odpowiedzialno$¢ calym swoim majatkiem.
Wyodrebnienie finansowe pracodawcy jest tylko zabiegiem wewnatrzorga-
nizacyjnym tej osoby prawnej, niemajacym wplywu na jej majatkowa odpo-
wiedzialno$¢ wobec wierzycieli (tu: pracownikow).

Niektore przepisy wykluczaja mozliwos¢ traktowania, w ich rozumieniu,
czesci osoby prawnej jako pracodawcy. W szczegdlnosci art. 3 w.o.r.p. (za-
mieszczonej w drugiej czesci Komentarza) w takim zakresie, w jakim sta-
nowi o upadlosci pracodawcy, obejmuje tym pojeciem calg osobe prawna.
Czes$¢ osoby prawnej nie ma bowiem zdolnosci upadlosciowej. Nie ma ona
tez zdolnosci restrukturyzacyjnej (art. 4 pr. restr.).

3.2. W odniesieniu do zloZonych struktur organizacyjnych, w szczegdlnos-
ci prawa publicznego, ktorych ustrdj indywidualnie okresla ustawa, nalezy
zachowa¢ ostrozno$¢ przy ustalaniu jednostki bedacej pracodawca. Ustawa
moze bowiem indywidualnie wskazywac¢ te jednostke i wtedy nie stosuje sie
regut wynikajacych z art. 3.

Kazimierz Jaskowski 47



Art. 3 Czes¢ pierwsza. Komentarz

Przykladowo nalezy wskaza¢ na art. 11 ustawy z 9.05.2008 r. o Agencji Re-
strukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa (Dz.U. z 2019 r. poz. 1505). Stanowi
on, ze Agencja jest pracodawcg w stosunku do pracownikéw zatrudnionych
w Centrali Agencji, oddziatach regionalnych oraz biurach powiatowych.
Oddziat regionalny Agencji nie jest wiec pracodawcy i z tego wzgledu nie
ma zdolnosci sagdowej i procesowej w sprawach z zakresu prawa pracy -
art. 460 k.p.c. (zob. wyrok SN z 6.11.2013 r., III PK 116/12, OSNP 2014/9,
poz. 130). Podobnie jest w odniesieniu do pracownikéw wykonujacych prace
w oddziatach Zakladu Ubezpieczen Spolecznych. Jak wynika z uzasadnienia
uchwat SN z 24.01.2012 r., ITT UZP 3/11, OSNP 2012/15-16, poz. 197, oraz
29.02.2012 1., 1UZP 10/11, OSNP 2012/23-24, poz. 291, s3 oni pracownika-
mi Zakladu, a nie jego jednostek terenowych.

4. Spotka cywilna (art. 860-875 k.c.) nie jest osoba prawng, lecz umowa
tworzacy stosunek zobowigzaniowy. Jej majatek jest wspolnym majatkiem
wspolnikow (art. 863 k.c.) w postaci wspotwlasnosci tacznej (art. 196 k.c.).
Za zobowigzania spétki wspolnicy odpowiadajg solidarnie (art. 864 k.c.),
za$ do egzekucji z majgtku wspdlnego konieczny jest tytut egzekucyjny prze-
ciwko wszystkim wspolnikom (art. 778 k.p.c.). Jezeli zatem spétka prowadzi
przedsiebiorstwo lub inng jednostke wyodrebniong organizacyjnie, to ta jed-
nostka nie moze by¢ uznana za pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p., gdyz
nie jest ona wyodrebniona finansowo. Jednostka taka nie ma wlasnych dtu-
gow i wierzytelnosci, poniewaz jest czescia wspolnego majatku wspdlnikow.
W tych przypadkach pracodawcy sg wszyscy wspdlnicy tacznie (zbiorowy
pracodawca). W odniesieniu do pojecia pracodawcy nie ma konstrukcyjnej
réznicy miedzy wspolnikami spétki cywilnej a osobg fizyczng prowadzaca
przedsiebiorstwo lub zaktad, a w tych przypadkach za pracodawce uwaza sie
osobe fizyczna, a nie prowadzong przez nig jednostke organizacyjna (zob. ni-
zej uw. 5).

Z tych wzgledéw nalezy podzieli¢ stanowisko SN przedstawione w tezie 1
postanowienia z 17.06.2014 r., I UZ 34/14, LEX nr 1487088, ze przedsiebior-
stwo (art. 55' k.c.) stworzone w ramach spétki cywilnej nie moze aktualnie
zatrudnia¢ pracownikow we wlasnym imieniu i dziala na rachunek wspdl-
nikéw. W uzasadnieniu SN podkrelil, ze strong zawieranych umow o prace
s3 wszyscy wspélnicy, a nie spotka. Wezesniejsze orzecznictwo uznajace za
pracodawce spotke bylo powigzane z nieobowigzujacg ustawg z 23.12.1988 r.
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o dziafalno$ci gospodarczej, na podstawie ktorej spotka cywilna byta uwaza-
na za podmiot gospodarczy. Pozniejsze ustawy regulujace dziatalno$¢ gospo-
darczg za przedsigbiorcow uznaty wspolnikow spotki cywilne;j.

Praktyczng konsekwencjg dla pracownika - jezeli zamierza uzyska¢ zaspo-
kojenie roszczenia ze wspolnego majatku wspolnikow - jest koniecznosé
wytoczenia powddztwa przeciwko wszystkim wspoélnikom i uzyskania
wyroku przeciwko nim. Do prowadzenia egzekucji niezbedne jest opa-
trzenie tego wyroku klauzulg wykonalno$ci wobec wszystkich wspdlnikow
(art. 778 k.p.c.). Powstaly w ten sposdb tytul wykonawczy jest podstawa do
prowadzenia egzekucji przeciwko wszystkim lub wybranym przez pracow-
nika wspolnikom, i to nie tylko z ich majatku wspdlnego, ale takze z majat-
kow osobistych poszczegolnych wspolnikow. Poniewaz wszyscy wspdlnicy
spotki cywilnej ponosza solidarng odpowiedzialno$¢ majatkiem osobistym
za zobowigzania spotki (art. 864 k.c.), to pracownik moze - wedlug swego
uznania — pozwac tylko cze$¢ wspdlnikow. Skutkiem tego jest wprawdzie nie-
mozliwo$¢ zaspokojenia roszczenia ze wspolnego majatku wspolnikow, ale
moze to by¢ dla pracownika korzystne w razie znacznej liczby wspolnikow,
powodujacej praktyczne trudnosci w skutecznym prowadzeniu procesu.

Co do reprezentacji spotki cywilnej zob. uw. 2.3 do art. 3'.

Na podstawie art. 8 w zw. z art. 22 k.s.h. SN stwierdzil, ze pracodawcg jest
spolka jawna, a nie jej wspdlnicy (wyrok z 4.11.2004 r., I PK 25/04, OSNP
2005/14, poz. 206).

5. Osoba fizyczna zatrudniajgca pracownikow jest pracodawca niezaleznie
od tego, czy zatrudnia ich dla uzyskania zysku (np. wlasciciel przedsigbior-
stwa lub warsztatu rzemieslniczego), czy dla zaspokojenia potrzeb osobis-
tych, ewentualnie rodzinnych (np. zatrudnianie gosposi lub opiekunki do
dziecka). Smier¢ pracodawcy jest uregulowana w art. 63,

Wedtug wyroku SN z 22.08.2003 r., I PK 284/02, OSNP 2004/17, poz. 297,
pracodawcg (art. 3) jest przedsigbiorca, ktory jako osoba fizyczna prowadzi
dziatalno$¢ na podstawie wpisu do ewidencji dziatalno$ci gospodarczej, nie
za$ prowadzone przez niego przedsiebiorstwo jako zorganizowany zespét
sktadnikoéw materialnych i niematerialnych przeznaczonych do prowadzenia
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dzialalnosci gospodarczej (art. 55' k.c.). Podobnie wypowiedzial si¢ SN
w wyroku z 3.11.2010 r., I PK 81/10, OSNP 2012/1-2, poz. 10, stwierdzajac,
ze pracodawcg (art. 3) jest osoba fizyczna prowadzaca dzialalno$¢ w formie
niepublicznego zakladu opieki zdrowotnej, a nie ten zaklad.

6. Co do pojecia pracodawcy uzytkownika zob. uw. 8.4 do art. 22.

7. Wedlug art. 2 ustawy nowelizujacej z 2.02.1996 r., ilekro¢ w przepisach
prawa pracy jest mowa o prawach i obowigzkach zaktadu pracy lub kierow-
nika zakladu pracy, przepisy te stosuje si¢ odpowiednio do pracodawcow
w rozumieniu art. 3 k.p.

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna

czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ
zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie¢ odpowiednio do pracodawcy bedgcego oso-
ba fizyczng, jezeli nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o ktorych mowa
w tym przepisie.

1. Przepis ten reguluje reprezentacje pracodawcy w indywidualnym i zbio-
rowym prawie pracy.

2.1. Podmiot (organ) uprawniony do reprezentowania pracodawcy okreslaja
ustawy i przepisy wewnetrzne regulujgce ustrdj pracodawcy. Pracodawce
bedacego osobg prawna reprezentuje jej organ (art. 38 k.c.) osobiscie lub
przez wyznaczong do tego osobe (art. 3' k.p.). Jezeli osoba prawna nie moze
by¢ reprezentowana ze wzgledu na brak organu lub brak w sktadzie orga-
nu wilasciwego do reprezentowania, jest ona reprezentowana przez kuratora
ustanowionego przez sad (art. 42 i 42" k.c.).

Jak stusznie przyjat SN w wyroku z 5.10.2017 r, I PK 287/16, LEX
nr 2370642, podmiot dziatajacy w imieniu pracodawcy bez wymaganego
prawem umocowania nie legitymuje si¢ statusem osoby wyznaczonej do do-
konywania waznych i prawnie skutecznych czynnosci z zakresu prawa pra-
cy w rozumieniu art. 3' i przyznanie przez niego jakichkolwiek §wiadczen
pracownikowi (cztonkowi zarzadu spotki) jest niewazne na mocy art. 58 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. (por. nizej uw. 3).

50 Kazimierz Jaskowski



Dziat pierwszy. Przepisy ogélne Art. 3!

Wedtug wyroku z 27.01.2012 r.,, IT PK 113/11, OSNP 2013/1-2, poz. 5, po-
stanowienie regulaminu pracy wyznaczajace osobe uprawniong do dziatania
w imieniu pracodawcy w zakresie sktadania o$wiadczen woli o rozwigzaniu
umow o prace nie stanowi przepisu prawa pracy (art. 9 § 1 w zw. z art. 104
§ 1). Teza tego wyroku oznacza, ze takie postanowienie nie podlega ocenie
na podstawie art. 9 § 2 i 3, czy jest mniej korzystne dla pracownika niz prze-
pisy prawa pracy o wyzszej randze od regulaminu pracy. To postanowienie
regulaminu nie narusza art. 3' i udzielone w nim umocowanie jest skuteczne.

Reprezentacja w sprawach z zakresu prawa pracy moze by¢ inna niz w spra-
wach cywilnych. Pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakta-
dem pracy dotyczy réwniez art. 128 § 2 pkt 2. Nie jest on jednak podstawa
do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy, gdyz dotyczy tylko czasu
pracy tych pracownikow.

2.2. W odniesieniu do spétek prawa handlowego w wyroku z 20.05.1998 r.,
I PKN 131/98, OSNAPiUS 1999/12, poz. 385, SN stwierdzil, ze spotka z ogra-
niczong odpowiedzialno$cig moze by¢ reprezentowana w sprawie z zakresu
prawa pracy przez osobe wyznaczong na podstawie art. 3' (w stanie faktycz-
nym sprawy wyznaczenie polegalo na udzieleniu pelnomocnictwa przez
cztonkow zarzadu). Jak przyjat SN w wyroku z 10.09.1998 r., T PKN 286/98,
OSNAPiUS 1999/18, poz. 585, w regulaminie pracy spolki z ograniczong
odpowiedzialno$cig mozliwe jest wyznaczenie na podstawie art. 3' osoby
do wykonywania czynnosci z zakresu prawa pracy w sposob odmienny niz
przewidziany w art. 199 k.h. (od 1.01.2001 r. dotyczy to art. 205 k.s.h.). Nato-
miast wedtug tezy 2 wyroku SN z 13.03.2013 ., IT PK 214/12, OSNP 2014/1,
poz. 3, regulamin zarzadu spotki akcyjnej nie moze by¢ podstawa kompeten-
cji tego organu do dokonywania czynnosci prawnych dotyczacych zmiany
tresci stosunku pracy pracownikow spotki (art. 371 § 6 i art. 375 k.s.h. oraz
art. 9§ 1 k.p.).

Odnoszac sie do odrebnych regulacji dotyczacych reprezentacji spotki wobec
czlonkéw zarzadu, SN w wyroku z 4.08.2009 r., I PK 42/09, LEX nr 528156,
stwierdzil, ze w razie braku regulacji w umowie spélki z ograniczong od-
powiedzialnoscig lub uchwale zgromadzenia wspolnikow spotka w spra-
wach z zakresu prawa pracy wobec czlonkow zarzadu (rozwigzanie umowy
0 prace) moze by¢ reprezentowana zaréwno przez rade nadzorcza (jezeli
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zostala powotana), jak i przez pelnomocnika powolanego uchwalg zgro-
madzenia wspdlnikow (art. 210 § 1 k.s.h. w zw. z art. 3' § 1 k.p.). Wedlug
wyroku SN z 29.01.2014 r., II PK 124/13, OSNP 2015/4, poz. 52, umowa
spoitki z ograniczona odpowiedzialno$cig nie moze przewidywac, ze w umo-
wach z cztonkiem zarzadu reprezentuje ja wylacznie przewodniczacy rady
nadzorczej, a nie rada nadzorcza. Umowa zawarta przez tak reprezentowang
spotke jest niewazna (art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 210 § 1 k.s.h.). W postano-
wieniu z 7.04.2010 r., II UZP 5/10, OSNP 2011/19-20, poz. 263, SN stwier-
dzil, ze cztonek zarzadu spoéiki z ograniczona odpowiedzialnoscig moze by¢
umocowany przez zgromadzenie wspolnikéw do zawarcia umowy o prace
z innym czlonkiem zarzadu (art. 210 § 1 k.s.h.). W wyroku z 2.07.2015 r,
I1I PK 142/14, OSNP 2017/5, poz. 53, SN uznal, ze umowa o prace, zawarta
z cztonkiem zarzadu spoéltki akcyjnej z naruszeniem art. 379 § 1 k.s.h., jest
bezskuteczna do czasu jej potwierdzenia (art. 103 § 1i2 k.c.). W tym okresie
moze zosta¢ nawigzana umowa o prace przez dopuszczenie do jej wykony-
wania, o tresci wynikajacej z tego dopuszczenia.

Zgodnie z wyrokiem SN z 12.05.2011 r., IT PK 325/10, OSNP 2012/13-14,
poz. 163, podjecie przez pelnomocnika ustanowionego uchwatg zgromadze-
nia wspolnikéw czynnosci, o ktérych mowa w art. 210 § 1 k.s.h., sprzecz-
nej z wytycznymi wspolnikdw, nie powoduje jej niewaznosci w rozumieniu
art. 104 zdanie pierwsze k.c. w zw. z art. 300 k.p. Artykut 210 § 1 k.s.h. okresla
sposéb reprezentacji spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig wobec czton-
ka zarzadu.

W powotanym w uw. 2.1 wyroku I PK 287/16 SN wypowiedzial si¢ takze co
do kompetencji sadu pracy w przedmiocie samodzielnej oceny waznos$ci
uchwaly organu kolegialnego spétki. W sprawie chodzilo o uchwatle rady
nadzorczej spotki akcyjnej upowazniajacg jej przewodniczacego do przy-
znania cztonkowi zarzadu odprawy z tytutu rozwigzania umowy o prace.
Uchwala nie dotyczyla wiec stosunku organizacyjnego, czyli stosunku
czlonkostwa w zarzadzie. Dlatego SN stwierdzil, ze w sprawach z zakre-
su prawa pracy sady pracy sa uprawnione do suwerennej oceny waznosci
uchwat organéw kolegialnych w przedmiocie spornych uprawnien ze sto-
sunku pracy czlonka zarzadu spotki, bez wzgledu na potencjalne lub ter-
minowe zaskarzenie takich uchwal w trybie przepiséw Kodeksu spoétek
handlowych.
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2.3. Spotka cywilna w sprawach nieprzekraczajacych zakresu zwyklych
czynnoéci spotki moze by¢ reprezentowana przez kazdego ze wspolni-
kow, chyba ze umowa lub uchwata wspélnikow stanowia inaczej (art. 866
w zw. z art. 865 k.c.). Zakres zwyktych czynnosci spotki - tak jak zwykty za-
rzad rzeczg wspélng (art. 199 k.c.) - zalezy od indywidualnych okolicznosci,
w szczegolnosci od celu, rodzaju i rozmiaru dziatalnosci.

W przypadku prowadzenia przez spétke przedsigbiorstwa lub innej wyod-
rebnionej jednostki organizacyjnej z reguly umowa lub uchwata wspélnikéw
wyznaczajg osobe lub osoby do zarzadzania nimi i reprezentacji. Mozna
w tym celu wyznaczy¢ wspdlnika lub inng osobe. Zakres uprawnien wyzna-
czonej osoby do dziatania w imieniu wspolnikéw wynika z aktu upowaznia-
jacego. Nalezy przyjaé, ze w sprawach z zakresu prawa pracy przepis art. 3'
§ 1 k.p. nie dopuszcza wezszego umocowania niz wynikajace z tego przepisu.

2.4. Zgodnie z postanowieniem SN z 12.10.2000 r., I PKN 536/00, OSNAPiUS
2002/10, poz. 241, organ lub osoba, ktéra na podstawie przepisow prawa lub
statutu zarzadza jednostka organizacyjng bedacg pracodawcy, moga wyzna-
czy¢ inng osobe do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy. Jednak-
ze — jak przyjat SN w wyroku z 11.04.2013 r., I PK 259/12, OSNP 2014/2,
poz. 22 — przepis art. 118 ust. 2 ustawy z 27.07.2005 r. — Prawo o szkolnictwie
wyzszym (Dz.U. z 2017 1. poz. 2183 ze zm., uchylonej z dniem 1.10.2018 r. -
por. Dz.U. 22018 1. poz. 1669) upowaznia do nawigzania i rozwigzania stosun-
ku pracy z nauczycielem akademickim tylko rektora, a nie inng osobe wskazana
w statucie uczelni lub zatwierdzonym przez rektora podziale czynnosci. Nie ne-
gujac trafnosci przyjetego w tym wyroku pogladu o pierwszenstwie stosowania
przepisu szczegolnego (art. 118 ust. 2 Prawa o szkolnictwie wyzszym z 2005 r.)
przed przepisem ogélnym (art. 3' k.p.), w wyroku z 20.03.2018 r., I PK 10/17,
LEX nr 2521607, SN stwierdzit - na podstawie art. 96 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
iwzw. zart. 136 ust. 1 Prawa o szkolnictwie wyzszym z 2005 r. — mozliwos¢
udzielenia przez rektora pelnomocnictwa do nawigzania lub rozwigzania sto-
sunku pracy z konkretnym nauczycielem akademickim.

W wyroku SN z 2.02.2001 r., I PKN 226/00, OSNAPiUS 2002/20, poz. 488,
stwierdzono, ze dokonywanie czynnoéci z zakresu prawa pracy za pracodawce
bedacego jednostka organizacyjna przez osobe lub organ zarzadzajacy ta jed-
nostka albo inng wyznaczong do tego osobe (art. 3' § 1) nie jest uzaleznione
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od zakresu pelnomocnictwa badz jego braku, o jakim mowa w art. 55 § 1
pr. spéldz. Analogicznie przyjat SN w wyroku z7.12.2012 r., 1 PK 121/12, LEX
nr 1284747, stwierdzajac, ze wyznaczenie osoby do dokonywania za pracodaw-
ce czynnosci prawnych z zakresu prawa pracy moze nastapi¢ w kazdy sposéb
dostatecznie ujawniajacy takg wole reprezentowanego pracodawcy (art. 3' k.p.
oraz art. 60 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) i nie jest uzaleznione od udzielenia takiej
osobie pisemnego pelnomocnictwa, o ktorym mowa w art. 55 § 1 pr. spotdz.

W wyroku SN z 3.04.2007 r., II PK 247/06, OSNP 2008/11-12, poz. 163,
przyjeto zas, ze w rozumieniu art. 3' § 1 za osobe zarzadzajaca jednostka or-
ganizacyjng nie moze by¢ uznany cztonek organu zarzadzajacego, zas wedlug
wyroku SN z 16.10.2007 r., I PK 111/07, LEX nr 375665, prezes spoldzielni,
ktory ma statutowe kompetencje do kierowania biezaca dziatalnoscig spot-
dzielni ,,jako zaktadem pracy w rozumieniu Kodeksu pracy’, jest uprawniony
do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy za tego pracodawce (art. 3').

Kwestii uniewaznienia aktu uprawniajacego do dokonania czynnosci w imie-
niu pracodawcy dotyczy wyrok SN z 13.03.2014 r., I PK 219/13, OSNP 2015/6,
poz. 78. Z tezy i uzasadnienia wynika, ze wypowiedzenie stosunku pracy by-
temu dyrektorowi szkoty moze by¢ legalnie dokonane przez nauczyciela pel-
nigcego obowiazki dyrektora, chocby nastepnie akt powierzenia obowiazkow
zostal uniewazniony w postepowaniu administracyjnosadowym. Poglad przyj-
mujacy niedopuszczalno$é rozstrzygania przez sad administracyjny (co od-
powiednio odnosi si¢ do decyzji administracyjnych niezaskarzonych do tego
sadu) o istnieniu miedzy pracownikiem a pracodawcy wiezi pracowniczych,
ktdre wynikajg z powierzenia nauczycielowi stanowiska dyrektora lub pozba-
wienia go tej funkgji, jest utrwalony w orzecznictwie SN i zostat podtrzymany
w wyroku z 17.01.2019 r,, III PK 124/17, OSNP 2019/10, poz. 117. W wyroku
tym SN stwierdzit m.in., Ze wstrzymanie z mocy prawa wykonania uchwaly
organu samorzadowego, ktorej niewazno$¢ stwierdzono zarzadzeniem nad-
zorczym wojewody, nie czyni bezwzglednie niewazng czynnosci powierzenia
stanowiska nowemu dyrektorowi i nie pozbawia go uprawnienia do dokony-
wania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 3' k.p.) i reprezento-
wania szkoly w postepowaniu sagdowym (art. 67 § 1 k.p.c.).

Zob. tez uw. 3.4 do art. 70 dotyczaca odwolania oraz uw. 2 do art. 101* doty-
czaca umowy o zakazie konkurencji.
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2.5. W razie ogloszenia upadlosci pracodawcy zarzad jego majatkiem obej-
muje syndyk (art. 173 pr. up.). Dokonuje on czynnosci na rachunek upadle-
go, lecz w imieniu wlasnym (art. 160 pr. up.). Zachowuje wiec w tym zakresie
aktualno$¢ orzecznictwo Sadu Najwyzszego przyjmujace, ze syndyk jest
uprawniony do dokonywania czynnoéci w imieniu pracodawcy (por. uchwa-
ta SN (7) z 24.03.1994 r., I PZP 5/94, OSNAPiUS 1994/1, poz. 4; wyrok SN
2 18.06.2002 r., I PKN 171/01, OSNP 2004/7, poz. 121).

Obowigzujace od 1.01.2016 r. Prawo restrukturyzacyjne (ktore weszlo w miej-
sce uchylonych przepiséw o postepowaniu uktadowym i naprawczym w Prawie
upadlo$ciowym i naprawczym) wprowadza w art. 2 cztery rodzaje postepo-
wan restrukturyzacyjnych. Kwestia reprezentacji pracodawcy objetego tymi
postepowaniami (dtuznika) jest w nich réznie uregulowana. W postepowaniu
o zatwierdzenie uktadu, prowadzonym z udzialem wybranego przez dtuznika
nadzorcy uktadu, pracodawca nie jest ograniczony w zarzadzie zaktadem pra-
cy (art. 2 pkt 1 wzw. zart. 36 ust. 1 pr. restr.).

W przyspieszonym postepowaniu uktadowym i postepowaniu ukladowym,
prowadzonych z udziatem powolanego przez sad nadzorcy sadowego, praco-
dawca moze bez zgody tego nadzorcy wykonywa¢ tylko czynnosci zwyklego
zarzadu (art. 2 pkt 2 i 3 w zw. z art. 39 pr. restr.). W obu tych postepowa-
niach sad moze uchyli¢ zarzad wiasny i ustanowi¢ zarzadce (art. 239 i 273
pr. restr.). Natomiast w postgpowaniu sanacyjnym zarzad zakladem pracy
przejmuje ustanowiony przez sad zarzadca, ktory — analogicznie jak syndyk
w postepowaniu upadlosciowym - dokonuje czynnosci w imieniu wiasnym
na rachunek dluznika (art. 2 pkt 4 w zw. z art. 53 ust. 1 pr. restr.). Dtuznik
moze wykonywa¢ zarzad jedynie za zgoda sadu, i to tylko w granicach zwy-
ktego zarzadu (art. 288 ust. 3 pr. restr.).

2.6. W razie $mierci pracodawcy - jezeli zaklad pracy nie przeszed! na no-
wego pracodawce na podstawie art. 23! — stosunek pracy wygasa z dniem
jego $mierci lub w pdzniejszym terminie; sposob reprezentacji strony praco-
dawczej jest przedstawiony w uwagach do art. 632

2.7. Zarzad przymusowy z art. 292a § 1 k.p.k. istnieje obok zwyklego za-
rzadu przedsiebiorstwa, a zarzadca nie jest uprawniony do reprezentowania
pracodawcy w sporze ze zwolnionym pracownikiem (postanowienie SN
2 17.10.2019 1., IIT PZ 15/19, OSNP 2020/10, poz. 108).
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3. W przypadku watpliwosci, czy za pracodawce czynnoséci dokonata osoba
do tego uprawniona, orzecznictwo SN jest raczej liberalne dla pracodawcy.
Zmierza ono do zachowania stanu faktycznego i prawnego uksztaltowanego
przez te czynnos$¢. Tytutem przyktadu nalezy wskaza¢ nastepujace wyroki
Sadu Najwyzszego:

z 22.04.1998 r., I PKN 58/98, OSNAPiUS 1999/8, poz. 280: ,,Odwota-
nie pracownika ze stanowiska na podstawie art. 70 § 1 przez podmiot,
ktorego kompetencja do dokonania tej czynnosci nie jest jednoznacznie
wylaczona, powoduje rozwigzanie stosunku pracy”;

222.07.1998 .,  PKN 223/98, OSNAPiUS 1999/16, poz. 509: ,,Jezeli wy-
nagrodzenie pracownika ustalit nieuprawniony do tego organ, waznos¢
tej czynnosci zalezy od potwierdzenia przez osobe, w ktdrej imieniu zo-
stala dokonana (art. 103 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Przyjecie domniema-
nia, ze rzekomy pelnomocnik dziatat zgodnie z wolg osoby uprawnione;j,
jest dopuszczalne wtedy, gdy taki wniosek da si¢ wyprowadzi¢ z innych
ustalonych przez sad faktow (art. 231 k.p.c.)”;

2 11.05.1999 r., I PKN 662/98, OSNAPiUS 2000/14, poz. 539: ,Nie jest
niewazne (nieistniejace) rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia przez podmiot, ktéry po dokonaniu czynnosci prawnej rozwigzu-
jacej stosunek pracy, utracil ze skutkiem wstecznym umocowanie do
dziatania w imieniu pracodawcy, jezeli w postepowaniu sadowym po-
twierdzit on skuteczno$¢ rozwigzania umowy o prace’;

2 16.06.1999 r., I PKN 117/99, OSNAPiUS 2000/17, poz. 646: ,Wypo-
wiedzenie umowy o prace powoduje jej rozwigzanie takze wtedy, gdy
o$wiadczenie to zlozyl niewlasciwy organ osoby prawnej, zwlaszcza je-
zeli pracodawca podejmuje pdzniej czynnoéci potwierdzajace ustanie
stosunku pracy’;

25.11.2003 r., I PK 633/02, OSNP 2004/20, poz. 346: ,,Nawet jesli umowa
o prace okazala si¢ niewazna, a zatem nie stworzyta zobowigzan stron
w momencie jej zawarcia, to zobowigzania takie powstaja wraz z do-
puszczeniem pracownika do pracy na warunkach tej umowy” (przyczy-
ng niewaznos$ci umowy o prace z cztonkami zarzadu byta niewtasciwa
reprezentacja spolki), analogicznie wyrok z 12.01.2005 r., I PK 123/04,
OSNP 2005/15, poz. 231, zob. tez uw. 4 do art. 29;

z 24.09.2003 r., I PK 336/02, OSNP 2004/18, poz. 314: ,Uchwala orga-
nu spéldzielni moze by¢ uznana za nieistniejacg jedynie w przypadku
najpowazniejszych wad, wykluczajacych wyrazenie o$wiadczenia woli
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uprawnionych podmiotéw, chocby z naruszeniem przepiséw prawa’
(w sprawie chodzito o odwotanie cztonka zarzadu przez rade nadzorcza,
ktorej posiedzenie zwolal nieuprawniony podmiot);

- 29.05.2006 r., IT PK 270/05, OSNP 2007/9-10, poz. 125: ,,Niezgodnos¢
z prawem rozwigzania umowy o prace, wynikajaca z niewtasciwej re-
prezentacji pracodawcy, nie powoduje niewazno$ci wypowiedzenia.
W takim przypadku sad, na Zadanie pracownika, moze orzec o bezsku-
teczno$ci wypowiedzenia, przywroceniu do pracy lub o odszkodowa-
niu (art. 45), a zastosowanie sankcji okreslonych w Kodeksie cywilnym
moze nastapic tylko w wyjatkowych przypadkach, w ktorych wypowie-
dzenia dokonano niezgodnie z wola pracodawcy i nie zostalo ono przez
niego potwierdzone”;

- 213.03.2014 r., I PK 219/13, OSNP 2015/6, poz. 78, z ktérego wynika,
ze czynno$¢ z zakresu prawa pracy dokonana przez nauczyciela pelniag-
cego obowigzki dyrektora szkoty (art. 3') jest skuteczna, chocby nastep-
nie w postepowaniu administracyjnym stwierdzono niewazno$¢ aktu
okresowego powierzenia mu tych obowiazkéw; skutki orzeczenia nie-
waznosci oddziatuja w stosunkach pracy wylacznie na przysztosé;

- 24.09.2019 r., II PK 186/18, niepubl.: ,,zawarcie porozumienia zmienia-
jacego umowe o prace przez podmiot nieuprawniony do reprezentacji
pracodawcy nie prowadzi automatycznie do niewaznos$ci zawartego po-
rozumienia, zwlaszcza jezeli nastepnie zostaly podjete czynnosci (dziata-
nia) potwierdzajace wynikajacg z porozumienia zmiang tresci stosunku
pracy’”.

(uchylony)
Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracowni-

kow reguluja przepisy szczegolne, przepisy kodeksu stosuje si¢ w zakresie
nieuregulowanym tymi przepisami.

1. Ustawy szczegdlne lub rozporzadzenia (pragmatyki) regulujace odrebnie
stosunki pracy pewnych grup zawodowych maja pierwszenstwo w stosowa-
niu przed Kodeksem pracy. Do tych stosunkéw Kodeks ma zastosowanie
tylko w zakresie nieuregulowanym tymi ustawami lub rozporzadzenia-
mi. Stosowanie Kodeksu wobec tych pracownikéw nie jest uzaleznione
od wyraznego odestania do niego, zawartego w tych odrebnych ustawach.
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Wystarczajacg podstawg jest omawiany artykul. Uregulowania szczegdlne
(ustawy i wydane na ich podstawie rozporzadzenia) mogg by¢ dla pracowni-
ka mniej korzystne niz Kodeks.

2. Wobec oséb wykonujgcych prace, lecz niebedacych pracownikami
(np. funkcjonariuszy stuzb zmilitaryzowanych, czlonkéw rolniczych spot-
dzielni produkcyjnych, naktadcow, wiezniow) Kodeks stosuje sie tylko
wtedy, gdy przepisy regulujace ich stosunek zatrudnienia (lub ewentualnie
umowa) przewiduja jego stosowanie w okreslonym zakresie.

3. Uklady zbiorowe pracy, oparte na ustawie porozumienia zbiorowe, regu-
laminy i statuty majg pierwszenstwo przed przepisami Kodeksu, gdy nie s
mniej korzystne dla pracownikow (art. 9).

4. Zob. tez uw. 3 do art. 76.

g I (uchylone)
Nie mozna czynic ze swego prawa uzytku, ktéry byl-

by sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa
lub zasadami wspolzycia spolecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta
z ochrony.

1.1. Przepis ten, tak samo jak art. 5 k.c., okregla granice wykonywania praw
podmiotowych przez pracownika i pracodawce. Dziatanie lub zaniechanie
stron stosunku pracy, mimo ze s3 zgodne z przystugujacymi im uprawnie-
niami, stanowig naduzycie prawa, jezeli s3 sprzeczne z ich spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem lub zasadami wspotzycia spolecznego. Te dwie
klauzule generalne umozliwiajg unikniecie sytuacji, w ktorych stosowanie
prawa doprowadzitoby do skutkéw niemozliwych do zaakceptowania z uwa-
gi na cel regulacji lub normy moralne.

Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 17.10.2000 r., SK 5/99, OTK 2000/7,
poz. 254, orzekl, ze art. 5 k.c. jest zgodny z art. 2 i 45 ust. 1 Konstytucji RP
oraz nie jest niezgodny z art. 32 ust. 1 i art. 64 ust. 2 w zw. z art. 20 Konsty-
tucji RP. Trybunat potwierdzit to w pkt 3 wyroku z 23.10.2006 r., SK 42/04,
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OTK-A 2006/9, poz. 125, uznajac, ze art. 8 k.p. jest zgodny z art. 2 oraz nie
jest niezgodny z art. 32 ust. 1 w zw. z art. 45 ust. 1 Konstytucji RP.

1.2. Zasady wspdlzycia spolecznego sa stosowane w prawie pracy nie tyl-
ko jako kryterium wiasciwego ,,czynienia ze swego prawa uzytku”, czyli ko-
rzystania z przystugujacego danej osobie prawa podmiotowego (art. 8 k.p.).
Przez odpowiednie stosowanie Kodeksu cywilnego (art. 300 k.p.) w szcze-
gblnosci wplywaja one na zakres skutkéw czynnosci prawnej (art. 56 k.c.),
na wazno$¢ tej czynnosci (art. 58 § 2 k.c. — niewazna jest czynnos¢ prawna
sprzeczna z zasadami wspotzycia spotecznego; na mocy § 3 moze to dotyczy¢
tylko czesci czynnosci), na zakres swobody umow (art. 353" k.c.) i sposdb
wykonania zobowigzania (art. 354 k.c.).

Tu nalezy zwroci¢ uwage na odréznienie niewaznosci umowy od naduzycia
prawa, por. np. wyrok SN z 22.01.2004 r., 1 PK 203/03, OSNP 2004/22, poz. 386.
Przyktadowo, z uwzglednieniem indywidualnych okolicznosci zawarcia umo-
WYy jej postanowienie przyznajace pracownikowi razaco zawyzone $wiadczenie
moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego (zob. uw. 4
do art. 13). Wowczas mamy do czynienia z niewaznoscig tego postanowienia
na mocy art. 58 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (lub niewaznoscig calej umowy na
podstawie art. 58 § 2 k.c.) i pracownik dochodzacy $wiadczenia opartego na
tym postanowieniu nie naduzywa prawa w rozumieniu art. 8 k.p. Jego prawo
do tego $wiadczenia w ogole bowiem nie powstalo, a nie mozna naduzywac
prawa, ktorego sie nie posiada. Z naduzyciem prawa przez pracownika lub pra-
codawce mamy do czynienia tylko wtedy, gdy majg oni prawo podmiotowe,
w szczegolnosci do $wiadczenia, wynikajace z ustawy (wzglednie innego aktu
prawnego) lub z waznej czynnosci prawnej, a jedynie sposéb wykonania tego
prawa narusza zasady wspolzycia spolecznego. Zmieniajac troche podany wy-
zej przyktad przez okreslenie $wiadczenia przystugujacego pracownikowi jako
ponadprzecietnie wysokie, nalezy uznac, ze jest ono wazne, bo nie narusza za-
sad wspdlzycia spotecznego. Jednak w indywidualnych okoliczno$ciach moz-
na doj$¢ do wniosku, ze dochodzac jego zaplaty, pracownik uzywa swojego
prawa do wynagrodzenia sprzecznie z zasadami wspélzycia spolecznego, czyli
ze naduzywa prawa (art. 8 k.p.). Wniosek ten - po dokonaniu oceny konkret-
nych okolicznosci sprawy — moze by¢ uzasadniony na przyktad wtedy, gdy pra-
cownik zajmowal jedno z najwyzszych stanowisk kierowniczych i jego bledne
decyzje spowodowaly bardzo trudna sytuacje gospodarcza pracodawcy.

Eliza Maniewska 59



Art. 8 Czes¢ pierwsza. Komentarz

2. W praktyce tre$¢ tych klauzul jest ksztaltowana przez orzecznictwo sado-
we, zwlaszcza SN. W niniejszym Komentarzu odpowiednie orzeczenia zosta-
ty przywolane w szczegolnosci przy:

art. 9, uw. 8.3 (razaco wygoérowane gwarancje zatrudnienia zawarte
w porozumieniu zbiorowym);

art. 9, uw. 11.2 (niestosowanie art. 8 do sposobu korzystania przez praco-
dawce z upowaznienia do wydania zaktadowego aktu normatywnego);
art. 11', uw. 5 (zasady wspolzycia spolecznego jako podstawa oddalenia
powddztwa pracownika o ochrone dobr osobistych);

art. 13, uw. 4 (mozliwo$¢ oceny na podstawie zasad wspotzycia spotecz-
nego postanowienia umowy przewidujacego wynagrodzenie przekra-
czajace granice godziwosci);

art. 22, uw. 8.5 (niedopuszczalno$¢ zagdania zwrotu nienaleznego $wiad-
czenia, art. 411 pkt 2 k.c.);

art. 23!, uw. 4.3 (niestosowanie art. 8 przy przejeciu pracownika na pod-
stawie tego przepisu);

art. 32, uw. 4 (naduzycie przez pracodawce prawa wypowiedzenia umowy);
art. 42, uw. 11.2 (forma pisemna zmiany umowy);

art. 45, uw. 6 1 8.3 (mozliwos¢ oceny zgodnoéci z art. 8 wypowiedzenia
umowy przez pracodawce i roszczen pracownika) oraz uw. 7.4 (dotyczy
klauzul generalnych z art. 8 jako kryterium doboru przez syndyka pra-
cownikow do zwolnienia);

art. 56, uw. 4 (dotyczy stosowania art. 8 w odniesieniu do roszczenia
o przywrocenie do pracy);

art. 67, uw. 8 (niezaproponowanie pracownikowi po wygasnieciu sto-
sunku pracy dalszego zatrudnienia), zob. tez uw. 8 do art. 18;

art. 70, uw. 3 (wypowiedzenie umowy o prace bylemu cztonkowi zarza-
du przez rade nadzorczg, a nie przez zarzad);

art. 80, uw. 4 (zasady wspotzycia spotecznego nie mogg stanowi¢ podsta-
wy roszczenia o wynagrodzenie);

art. 101% uw. 11 (dot. dochodzenia odszkodowania za powstrzymanie
si¢ od dziatalno$ci konkurencyjnej);

art. 292, uw. 2 (sprzeczno$¢ korzystania z zarzutu przedawnienia z zasa-
dami wspolzycia spolecznego);

art. 32 zamieszczonej w drugiej czesci Komentarza ustawy o zwigzkach
zawodowych (naduzycie prawa w zakresie roszczen z tytutu rozwiazy-
wania lub wypowiedzenia umowy o prace dziataczowi zwigzkowemu).
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3. Wedlug SN (wyrok z 11.06.2003 r., I PK 273/02, OSNP 2004/16, poz. 279)
naruszenie przez pracodawce zasad wspolzycia spolecznego (uczciwego
dziatania, dobrych obyczajow, przyzwoitosci, lojalnosci wobec pracownika)
stanowi czyn niedozwolony (art. 415 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). W sprawie
chodzilo o naklonienie pracownicy do wyrazenia zgody - przez podpisanie
antydatowanego o$wiadczenia — na takie skrocenie okresu wypowiedzenia,
aby stosunek pracy ustal przed wejéciem w zycie przepiséw przyznajacych
wyzsze odprawy, o czym pracownica nie wiedziala. Zdaniem sagdu ma ona
z tego tytulu prawo do odszkodowania na podstawie art. 415 k.c. Nie ne-
gujac trafnosci rozstrzygniecia, nalezy zauwazyc, ze teza wydaje sie zbyt ka-
tegoryczna, jako ze nie kazde naruszenie wymienionych zasad wspotzycia
spolecznego moze by¢ kwalifikowane jako czyn niedozwolony, a tylko takie,
ktore jest odpowiednio ciezkie.

4. Kwestia naruszenia zasad wspolzycia spolecznego przez obie strony sto-
sunku pracy jest ztozona. W orzecznictwie raczej dominuje poglad, ze nie
moze powolywac sie na naruszenie tych zasad ten, kto sam je narusza. Nale-
zy jednakze - z aprobatg — wskaza¢ na poglad SN przedstawiony w wyroku
220.01.2011 r., I PK 135/10, LEX nr 794776. Stwierdzono w nim, Ze narusze-
nie zasad wspolzycia spolecznego przez strone stosunku prawnego zadajaca
udzielenia jej ochrony na podstawie art. 8 k.p. nie usprawiedliwia zaniechania
przez sad rozpoznajacy sprawe doktadnego ustalenia wszystkich istotnych
okoliczno$ci sprawy oraz pordwnania, rozwazenia i ocenienia zachowania
si¢ obu stron i wyprowadzenia stad wnioskow co do zasadnosci postawienia
przez strone zarzutu naduzycia prawa podmiotowego wynikajacego z na-
ruszenia zasad wspolzycia spotecznego przez drugg z nich. Upraszczajac to
stanowisko, mozna przyjac, ze strona naruszajaca zasady wspotzycia spotecz-
nego w stopniu niewielkim moze postawi¢ drugiej stronie zarzut naruszenia
tych zasad, jezeli jest ono znaczne.

§ 1. Ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie

pracy, rozumie si¢ przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy
innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa i obowiazki
pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia ukladow zbioro-
wych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, re-
gulaminow i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku

pracy.
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§ 2. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych
oraz regulamindw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracowni-
kow niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych.
§ 3. Postanowienia regulamindw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikow niz postanowienia ukladow zbiorowych pracy i poro-
zumien zbiorowych.

§ 4. Postanowienia ukladow zbiorowych pracy i innych opartych na usta-
wie porozumien zbiorowych, regulaminow oraz statutow okreslajacych
prawa i obowiazki stron stosunku pracy, naruszajace zasad¢ réwnego
traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzujg.

1. Artykul 8 Konstytucji RP stanowi, Ze jest ona najwyzszym prawem Rze-
czypospolitej Polskiej (ust. 1). Przepisy Konstytucji stosuje si¢ bezposrednio,
chyba ze Konstytucja stanowi inaczej (ust. 2). Wynika stad, ze Zaden przepis
prawa z nig sprzeczny nie moze by¢ stosowany, a wykladnia calego systemu
prawnego powinna by¢ dokonywana w zgodzie z Konstytucja RP (z zastrze-
zeniem pierwszenstwa prawa unijnego — zob. uw. 15 do komentowanego
artykutu).

2. Drugie miejsce w hierarchii zrédel prawa zajmuja umowy miedzynaro-
dowe, ratyfikowane przez Polske za uprzednia zgoda wyrazong w ustawie
i ogloszone w Dzienniku Ustaw (art. 91 Konstytucji RP). Przepis ten dotyczy
uméw miedzynarodowych ratyfikowanych po dniu wejécia w zycie Kon-
stytucji (17.10.1997 r.). Jednakze z przepiséw przejsciowych Konstytucji RP
wynika, ze ratyfikowane przez Polske przed tym dniem umowy miedzyna-
rodowe dotyczgce praw pracownikow zajmujg to samo miejsce w systemie
zrédet prawa. Zgodnie bowiem z art. 241 ust. 1 Konstytucji RP tego rodzaju
umowy, jako dotyczace wolnosci i praw okreslonych w Konstytucji (art. 89
ust. 1 pkt 2), jezeli byty ratyfikowane i ogloszone w Dzienniku Ustaw, uwaza
sie za umowy ratyfikowane za uprzednig zgoda wyrazong w ustawie. Doty-
czy to np. Konwencji MOP nr 87 i 98, zamieszczonych w drugiej czesci Ko-
mentarza. W systemie Zrédel prawa zajmuja one miejsce migdzy Konstytucja
a Kodeksem pracy i innymi ustawami.

Takze ponadustawowa moc ma prawo stanowione przez organizacje miedzy-
narodows, jezeli wynika to z ratyfikowanej przez Polske umowy konstytuuja-
cej te organizacje (art. 91 ust. 3 Konstytucji RP).
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3. Nieratyfikowana umowa miedzynarodowa nie jest zrédlem prawa. Jak przy-
jal SN w wyroku z 29.11.2000 r., I PKN 107/00, OSNAPiUS 2001/5, poz. 162,
umowa miedzy Rzadem Rzeczypospolitej Polskiej a Rzadem Republiki Fede-
ralnej Niemiec o oddelegowaniu pracownikow polskich przedsigbiorstw do
realizacji uméw o dzielo, sporzadzona w Bonn 31.01.1990 r. (Dz.U. z 1994 .
Nr 98, poz. 474 ze zm.) nie jest zrodtem powszechnie obowigzujacego prawa
i nie zawiera przepiséw prawa pracy w rozumieniu art. 18 k.p.

4. Trzecie miejsce w hierarchii Zrédel prawa pracy zajmuja Kodeks pracy
iinne ustawy regulujace prawa i obowiazki pracownikéw oraz pracodawcow
(w odniesieniu do mechanizmu dzialania ustawy zob. uw. 10.3 do art. 42).
Kolejne miejsce zajmuja rozporzadzenia wydane przez organy wskazane
w Konstytucji, na podstawie szczegotowego upowaznienia zawartego w usta-
wie i w celu jej wykonania (art. 87 ust. 1 i art. 92 ust. 1 Konstytucji RP).
Sa one najnizszym ranga zrédlem prawa w rozumieniu Konstytucji RP.

5. Omawiany artykul przewiduje jeszcze inne zrodla prawa, specyficzne dla
prawa pracy. Jest to dopuszczalne, jesli przyjmie sie poglad, ze katalog zrédet
prawa przewidziany w art. 87 Konstytucji RP nie jest zamkniety.

Tymi szczegdlnymi (inaczej: autonomicznymi) zrédlami prawa pracy sa:
a) uklady zbiorowe pracy,
b) inne oparte na ustawie porozumienia zbiorowe,
¢) regulaminy,
d) statuty.

Nie mogg one by¢ mniej korzystne dla pracownika takze w stosunku do
uméw miedzynarodowych ratyfikowanych w trybie zwyktym (4. bez zgody
Sejmu wyrazonej w ustawie).

6. Przepis art. 9 wprowadza hierarchie tych autonomicznych Zrédet prawa
oraz mechanizm rozwigzywania sprzecznosci miedzy nimi, oparty na zasa-
dzie uprzywilejowania pracownika.

Najwyzsze rangg s ustawy i rozporzadzenia. Zadne szczegdlne zrédlo pra-
wa pracy nie moze by¢ od nich mniej korzystne dla pracownika (co do me-
chanizmu ich obowigzywania zob. uw. 10.3 do art. 42).
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W drugiej kolejnosci obowiazuja uklady zbiorowe pracy i porozumienia
oparte na ustawie, a w trzeciej — regulaminy i statuty. Zaden z tych aktéw
nie moze by¢ dla pracownika mniej korzystny niz akt wyzszego rzedu.

Przepisy rangi ustawowej moga przewidywaé wyjatki od tej hierarchii.
Na przyktad art. 151 § 4 dopuszcza ustalenie w ukladzie zbiorowym pracy
albo w regulaminie pracy (a takze w umowie o prace) ,,innej” - czyli takze
wyzszej — liczby godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym niz przewi-
dziany w § 3 tego artykutu limit 150 godzin (zob. tez uw. 10.2.5 do niniejsze-
go artykutu).

Wedlug wyroku SN z 4.02.2011 r., IT PK 187/10, OSNP 2012/7-8, poz. 89,
korzystny charakter postanowien zakladowego prawa pracy, przy uwzgled-
nieniu swoistego bilansu zyskow i strat dla pracownika, niekoniecznie musi
polega¢ na przyznaniu dodatkowych lub wyzszych $wiadczen niz gwa-
rantowane przez przepisy powszechnie obowigzujace. Moze tez sprowa-
dza¢ si¢ do powstrzymania pracodawcy z realizacjg jego roszczen wobec
pracownika.

7. Przepis § 4 jest czescig regulacji (obok art. 18 § 3 oraz art. 18*-18%*) do-
tyczacych rdwnego traktowania w zakresie zatrudnienia. Obowiazujg one
0d 1.01.2004 r. (zob. tez zamieszczone w zataczniku do Komentarza przepisy
europejskiego prawa pracy dotyczace rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn oraz rdwnego traktowania pracownikow; zob. tez art. 112 oraz uw. 4 do
art. 240 dotyczacego uktadow zbiorowych).

Wydaje si¢, ze wprowadzona tym przepisem sankcja nieobowigzywania
postanowien naruszajacych zasade réwnego traktowania nie powinna mie¢
zastosowania w odniesieniu do calych postanowien przyznajacych pewne
uprawnienia pracownikom. Na przyktad, jezeli - bez racjonalnego uzasad-
nienia - sg przewidziane pewne dodatki do wynagrodzenia, ktére sg wyzsze
dla kobiet niz dla mezczyzn, zastosowanie sankcji przewidzianej w § 4 do
calych postanowien spowodowaloby pozbawienie obu grup pracownikow
prawa do tych dodatkow. W takiej sytuacji nalezy stosowac ten przepis tyl-
ko w odniesieniu do czesci tych postanowien, tj. uznaé za nieobowigzujace
zastrzezenie, ze mezczyzni majg prawo do nizszego dodatku. Skutkiem tego
bedzie nabycie przez nich prawa do wyzszego dodatku.
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Podzielam poglad sugerujacy konieczno$¢ zachowania ostrozno$ci w ocenie
naruszenia zasady réwnego traktowania w odniesieniu do porozumien part-
neréw spolecznych, wynikajacy z wyroku z 6.12.2012 r.,  PK 128/12, OSNP
2013/19-20, poz. 225. Sad Najwyzszy stwierdzil w nim, ze w sprawach doty-
czgcych rownego traktowania pracownikéw w odniesieniu do ich uprawnien
zapisanych w porozumieniach zbiorowych konieczne jest uwzglednianie au-
tonomii zbiorowej woli pracownikéw reprezentowanych przez zwiazek za-
wodowy, uzasadniajace zatozenie, ze uksztaltowane w nich prawa sg zgodne
z odpowiednio wywazonymi indywidualnymi interesami reprezentowanych
pracownikéw i grupy pracowniczej jako takiej.

W wyroku z 11.10.2005 r., I PK 42/05, OSNP 2006/17-18, poz. 267, SN
stwierdzil, ze postanowienia zakladowego ukladu zbiorowego pracy moga
wylaczac z podmiotowego zakresu jego regulacji okreslong grupe pracowni-
koéw, jezeli nie narusza to zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 9
§ 4). W wyroku z 10.05.2006 ., III PK 18/06, OSNP 2007/9-10, poz. 126,
przyjeto, Ze przyznanie w prawie zakladowym dodatkowych $wiadczen pra-
cownikom przechodzgcym na wczesniejsze emerytury, renty lub $wiadcze-
nia przedemerytalne wylacza zasadnos¢ zarzutu dyskryminacji pozostatych
zwalnianych pracownikéw (art. 9 § 4). Analogicznie stwierdzono w wyroku
z 23.05.2012 r., I PK 173/11, OSNP 2013/9-10, poz. 125. Z kolei w wyro-
ku z 12.09.2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007/17-18, poz. 246, SN uznal, ze po-
stanowienie zakltadowego uktadu zbiorowego pracy przyznajace w okresie
gwarantowanego zatrudnienia wyzszg odprawe pracownikowi zwalnianemu
z pracy pdzniej niz pracownikowi zwalnianemu wczesniej narusza zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 11%i 18*). Pracownikowi zwalnia-
nemu z pracy wczesniej przystuguje w takiej sytuacji odprawa w wysokosci
nie nizszej niz pracownikowi zwalnianemu pé6zniej (art. 9 § 4).

Natomiast w uchwale z 20.03.2014 r., ITI PZP 1/14, OSNP 2014/8, poz. 111,
SN przyjal, ze zbiorowe porozumienie prywatyzacyjne moze uzalezni¢ pra-
wo do czesci $wiadczenia prywatyzacyjnego, przystugujacego pracownikowi
wylacznie z tytutu zatrudnienia u prywatyzowanego pracodawcy, od pozo-
stawania w stosunku pracy w terminie jej wyplaty (art. 9 § 11 4). Wedlug
wyroku SN z 20.05.2011 r., II PK 288/10, LEX nr 898698, postanowienia
wewnatrzzaktadowych przepiséw placowych dotyczace nabycia prawa do
nagrody jubileuszowej powinny respektowa¢ zasade wyrazonag w art. 9 § 4.
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Wykluczenie ze stazu zatrudnienia uprawniajacego do nagrody jubileuszo-
wej okresow pracy tylko dlatego, ze byla ona wykonywana w prywatnym
zakladzie pracy, uzasadnia zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu
(zob. tez wyrok SN z 14.05.2012 r,, I PK 174/11, LEX nr 1168125). Zgodnie
z wyrokiem SN z 27.06.2013 r., I PK 28/13, OSNP 2014/5, poz. 66, nie na-
rusza zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 11* k.p.) wylaczenie
ze stazu pracy, od ktérego zalezy nabycie prawa do nagrody jubileuszowej,
okresow pracy zakonczonych rozwigzaniem stosunku pracy przez praco-
dawce bez wypowiedzenia z winy pracownika, a w odniesieniu do okreséw
sprzed 2.06.1996 r. - takze porzuceniem pracy (uchylony art. 65 k.p.). Zgod-
nie z wyrokiem SN z 17.03.2016 r., IIT PK 82/15, LEX nr 2288968, posta-
nowienie Pakietu Gwarancji Pracowniczych w zakresie, w jakim pozbawia
prawa do $wiadczenia prywatyzacyjnego pracownikéw zatrudnionych na
czas okreslony, narusza zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, co pro-
wadzi do uznania tego postanowienia za niewazne (art. 9 § 4 wzw. z art. 11°).

W wyroku z 10.05.2012 r.,, II PK 227/11, OSNP 2013/9-10, poz. 107,
SN stwierdzil, ze zakonczenie akgji strajkowej i zapewnienie spokoju spofecz-
nego moze stanowi¢ usprawiedliwiong przyczyne zréznicowania uprawnien
pracownikéw do dodatkowej odprawy z tytutu rozwigzania stosunku pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, przewidzianej w postanowieniach
porozumienia pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, zawartego w trybie
przepisow ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Wedtug wyroku z 11.09.2012 r., IT PK 36/12, OSNP 2013/15-16, poz. 179,
postanowienie zakladowego uktadu zbiorowego pracy wylaczajace z zakre-
su jego dziatania pracownika zatrudnionego za granicg nie oznacza naru-
szenia zasady roéwnego traktowania, jezeli jego wynagrodzenie za prace jest
wyzsze od wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w kraju (art. 239 § 1
iart. 9§ 4). Stanowisko to podzielam, gdyz zgodnie z art. 18* § 2 wyna-
grodzenie - w odniesieniu do prawa do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowq prace lub za prace o jednakowej wartosci — obejmuje wszystkie
skfadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne
$wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pieniez-
nej lub innej niz pieni¢zna. Dlatego za nietrafny uwazam poglad SN, wy-
razony w stanie faktycznym takze dotyczacym pracownikéw zarabiajacych
wiecej za granicg, w mysl ktorego wylaczenie gornikéw ,,zatrudnionych za
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granica RP” z zakresu dzialania postanowien zakladowego uktadu zbiorowe-
go pracy nie obowigzuje w zakresie naruszajgcym zasade rdwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu (art. 9 § 4), jezeli pozbawia gornikéw zatrudnionych pod
ziemig rocznych $wiadczen premiowych (nagrody z okazji Dnia Goérnika
i tzw. 14. pensji), gdyz stanowi dyskryminacyjne odebranie sktadnikéw ich
wynagrodzenia za prace (art. 18§ 1-3, art. 18% § 1 pkt 2 i art. 18*) — wyrok
2 12.04.2012 r,, IT PK 213/11, OSNP 2013/5-6, poz. 57. Roczne $wiadczenia
premiowe wchodza bowiem w sklad wynagrodzenia pracownika w ujeciu
przepisow antydyskryminacyjnych (art. 18*) i powinny by¢ wliczone do
wynagrodzenia pracownikéw pracujacych w kraju przy dokonywaniu oce-
ny, czy wylaczenie w uktadzie zbiorowym tych $wiadczen dla pracownikéw
zatrudnionych za granicg powoduje uzyskiwanie przez nich nizszego wyna-
grodzenia w poréwnaniu z pracownikami pracujacymi w kraju.

8. Stosunki miedzy aktami wewnatrz grup wymienionych wyzej w uw. 6 sa
sprawa zfozona. Jasno okreslone sa tylko stosunki miedzy ustawg a rozporzg-
dzeniem (bezwzgledny prymat ustawy — art. 92 Konstytucji RP) oraz miedzy
ponadzakladowym ukladem zbiorowym pracy i zaktadowym uktadem zbio-
rowym (art. 241% § 1 k.p. — ukfad zakladowy nie moze by¢ mniej korzystny
dla pracownika niz uklad ponadzakifadowy), a takze miedzy ukladem obo-
wigzujacym u pracodawcy przekazujacego pracownikow a uktadem obowig-
zujacym u pracodawcy przejmujacego (art. 241° k.p.). Natomiast stosunek
miedzy zakladowym ukladem zbiorowym z jednej strony a porozumieniem
zbiorowym z drugiej, a takze miedzy regulaminem a statutem ma charakter
rownorzedny. W razie sprzecznosci miedzy postanowieniami aktéw réwno-
rzednych nalezy stosowac ogolne metody wyktadni, a w szczegolnosci regu-
fe interpretacyjna, wedlug ktdrej akt pdzniejszy uchyla sprzeczny z nim akt
wezesniejszy. Co do zasady poglady te podzielit SN w wyroku z 8.06.2010 .,
I PK 23/10, OSNP 2011/23-24, poz. 289, stwierdzajac, ze: ,1. Do pakie-
tu socjalnego nalezy stosowa¢ odpowiednio przepisy o ukladach zbioro-
wych pracy. 2. Inkorporowanie postanowien pakietu socjalnego do ukladu
zbiorowego pracy powoduje wygasniecie zobowigzan wynikajacych z tego
porozumienia w zakresie, w jakim zostaly one przejete przez uklad” Pod-
stawg tego orzeczenia bylo stwierdzenie, ze w $wietle art. 59 ust. 2 Konsty-
tucji RP i art. 9 k.p. porozumienie zawarte przez dzialajace u pracodawcy
zwigzki zawodowe jest rownorzedne z zaktadowym ukladem zbiorowym
pracy. Takze w wyroku z 3.07.2013 r., I PK 62/13, OSNP 2014/11, poz. 155,
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SN jednoznacznie zajal stanowisko, ze pozniejsze porozumienie zbiorowe
moze by¢ mniej korzystne dla pracownikéw od wezesniejszego uktadu zbio-
rowego pracy (zakladowego).

Odmienny poglad wyrazit SN w wyroku z 22.08.2018 r., ITII PK 60/17, OSNP
2019/3, poz. 27. Stwierdzit w nim, Ze postanowienie pdzniejszego ,,innego
porozumienia zbiorowego” (np. porozumienia w sprawie realizacji programu
dobrowolnych odejs¢ pracownikow) nie zastepuje wezesniejszego, korzyst-
niejszego dla pracownika postanowienia zakladowego ukladu zbiorowego
pracy (art. 9 § 2 w zw. z art. 241° i art. 241" § 2 k.p.). Uzasadniajac odejécie
od dotychczasowego stanowiska, SN podniost, ze prowadzi ono do zmody-
fikowania zakladowego ukladu zbiorowego pracy, a w kazdym razie do cze-
$ciowego pozbawienia go skutecznosci. Natomiast zgodnie z art. 241° § 1 k.p.
zmiany do ukladu wprowadza si¢ w drodze protokotéw dodatkowych, ktdre
podlegajg rejestracji, co spetnia funkcje gwarancyjna, porzadkujacg i ksztal-
tuje transparentno$¢ prawa ,wewnetrznego'. Przyjecie pogladu, ze pozniejsze
porozumienie zbiorowe modyfikuje skutecznos$¢ postanowien zaktadowego
uktadu zbiorowego, narusza art. 241° § 1 k.p., gdyz oznacza pozbawienie
mocy sprawczej postanowien ukladu w sposob nieprzewidziany w przepi-
sach. Oznacza ono takze pozbawienie pracownika przewidzianej w art. 241"
§ 2 k.p. gwarancji, ze niekorzystna dla pracownika zmiana ukladu zbiorowe-
go zostanie wprowadzona w drodze wypowiedzenia zmieniajacego.

Teza wyroku IIT PK 60/17 nasuwa watpliwosci. Nie wynika ona z grama-
tycznej wykfadni art. 9 § 2, ktdry traktuje te akty rownorzednie, a wiec akt
pdzniejszy ma pierwszenstwo w stosowaniu przed aktem wcze$niejszym
niezaleznie od korzystnosci dla pracownikow i tak przepis ten jest rozumia-
ny w powolanych wyzej wyrokach SN. Odnoszac si¢ do argumentacji SN
przedstawionej w kwestionowanym wyroku, trzeba zauwazy¢, ze przepisy
okreslajace sposob zmiany ukfadu i wprowadzajace obowiazek rejestracji
protokotu dodatkowego nie nadajg mu wyzszej rangi niz ranga porozumie-
nia zbiorowego. Ustanawiajac w art. 9 § 2 réwnorzedno$¢ ukladu zbiorowego
pracy i porozumienia zbiorowego, ustawodawca oczywiscie znal tworzone
przez siebie przepisy i widocznie uznal, ze okoliczno$¢, iz sposréd obu tych
aktow tylko uktad zbiorowy i jego zmiany podlegajg rejestracji, nie jest na
tyle istotna, aby nada¢ mu wyzsza range w hierarchii Zrédel prawa pracy.
Jest takze niewatpliwe, ze pdzniejsze od ukladu zbiorowego porozumienie
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zbiorowe nie dokonuje zmiany tego ukladu, co jest uprawnieniem zastrze-
zonym w art. 241° § 2 dla jego stron (z wyjagtkami), lecz jedynie jako akt
rownorzedny z ukladem ma przed nim pierwszenstwo stosowania, takze na
niekorzy$¢ pracownika. Natomiast gwarancja przyznana w art. 2417 § 2 do-
tyczy tylko pogorszenia sytuacji pracownika wskutek zmiany uktadu zbio-
rowego, a nie w nastepstwie innych zmian stanu prawnego. Co do skutkéw
niekorzystnych dla pracownika zmian wprowadzonych przez porozumienie
zbiorowe, zob. uw. 1.2i 1.3 do art. 241",

9. Co do uktaddw zbiorowych pracy zob. dzial jedenasty k.p. (art. 238-241%).

10.1.1. Porozumienia zbiorowe oparte na ustawie, okreslajace prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy, nastreczajg wielu watpliwosci interpretacyjnych.
W poréwnaniu z przepisami o ukfadach zbiorowych pracy (art. 238-241°)
wyraznie zauwazalny i mocno odczuwany przez praktyke jest brak uregu-
lowania w Kodeksie cho¢by bardzo ogolnych zagadnien dotyczacych poro-
zumien zbiorowych. Potrzeba tej regulacji wzrasta wraz z coraz czgstszym
postugiwaniem si¢ tymi porozumieniami przez ustawodawce i wzrostem
liczby zréznicowanych porozumien nienazwanych zawieranych w praktyce.

Prawo do zawierania porozumien przez zwigzki zawodowe z pracodawcami
i ich organizacjami wynika wprost z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP. Orzecz-
nictwo Sadu Najwyzszego dotyczace porozumien zbiorowych jest rozbiez-
ne. Zasadniczo zmierza ono do dania ochrony roszczeniom pracownikow
wywodzonym z tych porozumien (zwanych w praktyce w rézny sposdb,
np. porozumieniami socjalnymi lub paktami uprawnien pracowniczych).
Rozbieznosci pogladow wynikajg gtéwnie z ré6znego rozumienia wymogu,
aby porozumienie mialo umocowanie w ustawie, a takze z faktu, ze po-
rozumienia te s3 zawierane ze zwigzkami zawodowymi przez podmioty,
ktore nie sg pracodawcami w rozumieniu art. 3 (chodzi tu np. o przysztego
nabywce prywatyzowanego przedsi¢biorstwa panstwowego, nabywce wigk-
szosciowego pakietu udzialow lub akeji przedsiebiorstwa czy organ stojacy
ponad pracodawcami - dyrektora generalnego PKP). Wyroki Sadu Najwyz-
szego uznajace roszczenia pracownikow z tych porozumien traktujg je badz
jako przepisy prawa pracy w rozumieniu art. 9, badz jako umowy na rzecz
osoby trzeciej (art. 393 k.c.). Przepis ten umozliwia osobie trzeciej, a wiec
niebedgcej strong umowy, czyli w tym wypadku pracownikowi, dochodzenie
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roszczen bezposrednio od diuznika (czyli pracodawcy lub innego podmio-
tu, ktoéry zawart umowe ze zwigzkami zawodowymi, przyznajaca pracow-
nikom pewne uprawnienia). Moze ono odnosic¢ si¢ takze do pracownikéow
zatrudnionych w przysztosci (por. wyrok SN z 25.03.2014 r., I PK 286/13,
LEX nr 2574287).

Przedstawiono takze poglad, ze porozumienie zbiorowe (pakiet socjalny) za-
warte przez zwiazki zawodowe z inwestorem strategicznym nie jest Zrodlem
prawa pracy ani umowg o $wiadczenie na rzecz osoby trzeciej, ale mozna
rozwaza¢ mozliwos¢ jego kwalifikacji jako umowy o $wiadczenie przez oso-
be trzecia (wyrok SN z 25.05.2005 r., I PK 228/04, OSNP 2006/3-4, poz. 37).
Oznacza to stosowanie art. 391 k.c. w zw. z art. 300 k.p.

Uwazam, e przestanka oparcia normatywnego porozumienia zbiorowego na
ustawie — o ile w ogdle wymag ten jest zgodny z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP,
co budzi watpliwosci - powinna by¢ rozumiana jak najszerzej. Ze wzgledéw
ustrojowych niewlasciwe jest w szczegdlnosci utozsamienie oparcia na usta-
wie z koniecznoscig istnienia przepisu ustawowego przewidujacego zawarcie
porozumienia zbiorowego w sprawie okreslonej w tym przepisie, tak samo
jak to jest w odniesieniu do wydania rozporzadzenia wykonawczego przez
organ panstwa (art. 92 Konstytucji RP). W stosunku do organdw panstwa
takie wymaganie jest uzasadnione, gdyz moga one dziata¢ tylko w grani-
cach prawa (art. 7 Konstytucji RP). Natomiast ustrojowe reguly dziatania
pracodawcow i zwiazkéw zawodowych oparte sa na zasadzie wolnosci. Pra-
codawcom stuzy wolno$¢ dziatalno$ci gospodarczej (art. 20 Konstytucji RP),
a zwigzkom zawodowym - wolno$¢ dziatania (art. 12 Konstytucji RP). Po-
nadto obie strony korzystaja ze swobody prowadzenia rokowan zbiorowych
(art. 59 ust. 2 Konstytucji RP).

10.1.2. Orzecznictwo SN w zakresie rozumienia przestanki ,,oparcia po-
rozumienia na ustawie” i jej znaczenia jest nadal niejednolite. W wyroku
27.12.2012 r., II PK 128/12, LEX nr 1284749, SN stwierdzil, ze porozumienie
pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, ktdre nie jest oparte na ustawie, nie
ma charakteru normatywnego w rozumieniu art. 9 § 1. W uzasadnieniu SN
nie wskazal jednak, czy porozumienie niemajace charakteru normatywnego
ma jakikolwiek walor prawny i czy jego zawarcie przez partneréw spolecz-
nych ma wplyw na sytuacje pracownikow.
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Tytutem przykladu z orzecznictwa Sadu Najwyzszego nalezy wskaza¢ na:

wyrok z 26.05.2000 r., I PKN 674/99, OSNAPiUS 2001/22, poz. 664,
wedlug ktorego postanowienia nieopartego na ustawie zbiorowego po-
rozumienia prawa pracy stanowia dla pracownikow zrédlo zobowigzan
pracodawcy bedacego strong tego porozumienia, ktore jako korzystniejsze
niz przepisy prawa pracy zostaja objete trescig indywidualnych stosunkéw
pracy;

wyrok z 6.02.2006 r., ITI PK 114/05, OSNP 2007/1-2, poz. 2, w ktérym
przyjeto, Ze porozumienie zbiorowe partneréw spolecznych okreslaja-
ce prawa i obowigzki stron stosunku pracy, takze zawarte bez ,oparcia
na ustawie’, jest zrodlem prawa pracy (art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji RP
wzw. zart. 9§ 1 kp.);

wyrok z 9.07.2015 r., I PK 216/14, LEX nr 1766112, przyjmujacy, Ze po-
stanowienia porozumienia zbiorowego zawartego przez pracodawce
i dzialajace u niego zwiazki zawodowe przyznajace Swiadczenia (rekom-
pensaty) w zamian za wyrazenie zgody na odstgpienie od stosowania po-
nadzakladowego uktadu zbiorowego pracy maja charakter normatywny;
wyrok z 16.07.2020 r., I PK 23/19, LEX nr 3074398, uznajacy, ze po-
rozumienie zbiorowe zawarte wprawdzie po zakonczeniu procedury
mediacyjnej z art. 7-9 w.r.s.z. (realizowanej w obliczu strajku), jednak
stanowigce kontynuacje rozméw nad pierwotnym konfliktem, a jedno-
cze$nie modyfikujace porozumienie zawarte na podstawie art. 9 ustawy,
powinno by¢ zakwalifikowane jako majace oparcie na ustawie w rozu-
mieniu art. 9§ 1 k.p.;

uchwale SN (7) z 23.05.2001 r., IIT ZP 25/00, OSNAPiUS 2002/6,
poz. 134, wedltug ktorej: ,, Pakt Gwarancji Pracowniczych zawarty w dniu
23 grudnia 1996 r. pomiedzy ogdlnopolskimi organizacjami zwiazkowy-
mi dzialajacymi w PKP a zarzgdem PKP w sprawie warunkow realizacji
IT etapu restrukturyzacji przedsigbiorstwa PKP jest zrodtem prawa pracy
w rozumieniu art. 9§ 17,

Uchwala ta zostala podjeta z uwagi na rozbieznos$¢ orzecznictwa dotyczacego
tego Paktu. Sad Najwyzszy przyjal, Ze ustawowa podstawg tego porozumie-
nia jest art. 4 Konwencji MOP nr 98 (zob. druga cze$¢ Komentarza). Uzyte
w tym przepisie okreslenie ,,uktady zbiorowe” jest bowiem szersze niz ,,ukta-
dy zbiorowe pracy” z Kodeksu i obejmuje takze inne porozumienia part-
neréw socjalnych dotyczace warunkow pracy. Wynika to nie tylko z innego
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brzmienia tych zwrotow, ale przede wszystkim z angielskiego i francuskiego
tekstu tej konwencji, a tylko one sg tekstami autentycznymi.

10.1.3. Dalsze wyroki dotycza zdolnosci prawnej do zawarcia porozumie-
nia po stronie pracodawcy i po stronie pracowniczej:
- wyrok z 9.08.2006 r., III PK 42/06, OSNP 2007/17-18, poz. 244: spotka

sktadajaca si¢ z wigkszej liczby pracodawcéw niz jeden w rozumieniu
art. 3 ma zdolno$¢ do zawarcia porozumienia zbiorowego (art. 9 § 1);
wyrok z 17.11.1999 r., I PKN 364/99, OSNAPiUS 2001/7, poz. 219,
w ktorym stwierdzono, ze pakt socjalny zawarty przez zagraniczng
i polska osobe prawng ze zwiazkami zawodowymi dziatajacymi w tej
ostatniej, wprowadzajacy dodatkowa ochrong trwatosci stosunku pracy,
ktory stanowi, Ze w razie powotania wspolnej joint venture uktad zbioro-
wy pracy obowigzujacy u polskiego pracodawcy staje sie integralng cze-
$cig takiego paktu socjalnego, stanowi zrodlo prawa pracy w rozumieniu
art. 9;

wyrok z 23.02.1999 r., I PKN 588/98, OSNAPiUS 2000/8, poz. 298,
wedlug ktorego porozumienie w sprawie gwarancji socjalnych zawar-
te miedzy zwigzkiem zawodowym a przysztym nabywca akcji w spot-
ce akcyjnej bedacej pracodawca nie jest porozumieniem zbiorowym
w rozumieniu art. 9 § 1; analogiczny poglad wyrazit SN w wyroku
z 30.05.2001 r., I PKN 435/00, OSNP 2003/7, poz. 175, przyjmujac,
ze Pakt zabezpieczenia spraw socjalno-bytowych, pracowniczych
i zwigzkowych zawarty miedzy organizacjami zwigzkow zawodowych
pracownikow spotki akeyjnej Skarbu Panstwa a konsorcjum nabywcéw
akgji tej spotki, okreslajacy na rzecz pracownikow $wiadczenia nieprze-
widziane w ukladzie zbiorowym pracy i niestanowigcy jego integralnej
czesci, nie jest zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1;

wyrok z 29.07.2003 r., I PK 270/02, OSNP 2004/16, poz. 281: przy oce-
nie zasadnosci roszczen pracowniczych opartych na postanowieniach
porozumienia (pakietu socjalnego) zawartego przez zwiazki zawodowe
z przysztym nabywcag przedsiebiorstwa (akgji spotki) nalezy kierowac sie
zasada, Ze taka umowa ma moc wiazaca, nie tylko w sferze zbiorowego
prawa pracy, ale takze w zakresie indywidualnych roszczen pracowni-
czych. Pakiet socjalny moze stac si¢ zrodlem prawa pracy (art. 9) jako
cze$¢ porozumienia zawartego na podstawie art. 4 ust. 1 ustawy o zwol-
nieniach grupowych [nie obowiazuje — dop. red.];
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- wyrok z 12.08.2004 r., IIT PK 38/04, OSNP 2005/4, poz. 55:

,»1. Pakt gwarancji pracowniczych zawarty przez zakladowe organiza-
cje zwigzkowe przedsigbiorstwa panstwowego wnoszonego jako aport
do spotki z ograniczong odpowiedzialnoéciag z inwestorem bedacym
nastepnie wiekszo$ciowym udzialowcem tej spétki jest zrodlem prawa
pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i wiagze te spotke jako pracodawce.

2. Zmiana na niekorzy$¢ pracownikéw postanowien takiego paktu
wymaga dokonania wypowiedzen zmieniajacych (art. 42 § 1
w zw. z art. 2417 § 2 k.p.)”. Analogicznie wyrok z 28.04.2005 r., I PK
214/04, OSNP 2006/1-2, poz. 8 (por. uw. 1 do art. 241*?).

Co do zasady, poglad ten podzielit SN (7) w uchwale z 23.05.2006 r., III PZP
2/06, OSNP 2007/3-4, poz. 38, stwierdzajac, Ze postanowienia porozumienia
zbiorowego w sprawie gwarancji socjalnych, pracowniczych i zwigzkowych,
zawartego w procesie prywatyzacji posredniej (art. 1 ust. 2 pkt 1 i la oraz
art. 31a-35 ustawy z 30.08.1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji, obecnie
uchylone; por. tez ustawa o komercjalizacji i niektérych uprawnieniach pra-
cownikéw, Dz.U. 22019 1. poz. 2181 ze zm.) pomiedzy zwigzkami zawodowy-
mi dzialajacymi u pracodawcy a spétka handlows, ktdra po nabyciu akeji stata
sie spotka dominujacg nad spétka zalezng bedaca pracodawcs, sg przepisami
prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Podobnie wypowiedziat si¢ SN w wy-
roku z 29.01.2008 r., IT PK 146/07, OSNP 2009/7-8, poz. 87, stwierdzajac,
ze postanowienia porozumienia zbiorowego (pakietu socjalnego), zawartego
w procesie prywatyzacji bezposredniej polegajacej na wniesieniu przedsie-
biorstwa do spétki, pomiedzy zwigzkami zawodowymi dziatajagcymi u praco-
dawcy a Skarbem Panstwa i spotkami handlowymi, ktére nastepnie nabywaja
cze$¢ akcji powstatej spotki bedacej pracodawcs, sg przepisami prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 (zob. powolany w uw. 8 wyrok I PK 23/10).

Normatywny charakter pakietu socjalnego przyjal SN takze w wyroku
z 11.04.2017 r., 1T PK 55/16, OSNP 2018/5, poz. 61. Zastrzegl przy tym,
ze postanowienia pakietu socjalnego zawartego przez inwestora ze zwiazka-
mi zawodowymi dziatajagcymi jedynie w prywatyzowanej spotce nie moga
obejmowa¢ pracownikow spolek zaleznych, ktore nie byly stronami tego po-
rozumienia zbiorowego (art. 9). Sad Najwyzszy orzekl tak w szczegdlnosci
dlatego, ze spotki zalezne sg odrebnymi pracodawcami, a ich pracownicy nie
byli reprezentowani przy zawarciu pakietu.
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Reprezentagcji strony pracowniczej dotyczy wyrok SN z 8.07.2014 r., I PK
312/13, LEX nr 1493234. Wynika z niego, ze miedzyzakladowa organizacja
branzowego zwigzku zawodowego (lekarzy), prowadzaca z pracodawcg spor
zbiorowy (art. 3 ust. 1 w.r.s.z.), moze samodzielnie zawrze¢ z nim porozu-
mienie zbiorowe, bez udziatu innych organizacji zwigzkowych dzialajacych
u tego pracodawcy.

10.1.4. Wobec niedostatku regulacji ustawowej orzecznictwo SN stusznie
przyjmuje odpowiednie stosowanie do porozumien zbiorowych przepisow
o ukladach zbiorowych pracy, zwlaszcza zakladowych. Tak przyjeto w wyro-
kach z 14.09.2010 r., II PK 67/10, LEX nr 687016, oraz z 17.12.2013 r., IIl PK
60/13, OSNP 2015/2, poz. 22.

10.2.1. Do porozumien opartych na ustawie nalezy przede wszystkim zali-
czy¢ porozumienie zawierane na podstawie ustawy o rozwigzywaniu spo-
réw zbiorowych (zob. druga cze$¢ Komentarza). Porozumienia zawarte po
rokowaniach lub mediacji majg podstawe wyrazong wprost w art. 9 i 14
tej ustawy, zob. np. wyrok SN z 17.04.2018 ., IT PK 36/17, LEX nr 2495963
i powolane tam orzecznictwo oraz powotany w uw. 10.1.2 wyrok I PK 23/19.

Mimo ze porozumienie postrajkowe nie ma takiej bezposredniej podstawy,
to nalezy przyja¢, ze wynika ona z tych dwdch przepiséw ustawy per analo-
giam, a takze z innych uregulowan (art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, art. 4 Kon-
wencji MOP nr 98 i art. 21 ust. 1 u.z.z. - wszystkie zamieszczone w drugiej
czesci Komentarza). Uznanie porozumienia postrajkowego za zrodto prawa
ma duze znaczenie praktyczne. Zasadniczo wylacza to mozliwo$¢ stosowania
przepiséw Kodeksu cywilnego o wadach o$wiadczenia woli, czego konsek-
wencja jest niemozliwos$¢ uchylenia sie pracodawcy od skutkéw prawnych
swego o$wiadczenia na podstawie twierdzenia, ze zawarl porozumienie pod
wplywem bezprawnej grozby (art. 87 k.c.) w postaci nielegalnego strajku.

Wedlug tezy 1 wyroku SN z 2.04.2008 r., II PK 261/07, OSNP 2009/15-16,
poz. 200, do wykladni postanowien porozumienia postrajkowego jako zrodta
prawa pracy (art. 9 § 1 k.p.) nalezy stosowa¢ zasady, na jakich dokonuje si¢ in-
terpretacji powszechnie obowigzujacych przepiséw prawa pracy, a nie reguly
wskazane w art. 65 k.c. W kontekscie tego pogladu nasuwa si¢ uwaga, ze przy
interpretacji takiego porozumienia w pierwszej kolejnosci nalezy stosowa¢
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metody wykladni wlasciwe dla najbardziej podobnego zrédfa prawa pracy
(szczegolnego), czyli dla ukladu zbiorowego pracy (zob. uw. 3 do art. 241°).
Uwazam, ze zostalo to ujete w sposdb wlasciwy w wyroku z 19.03.2008 .,
I PK 235/07, OSNP 2009/15-16, poz. 190, wedtug ktérego ,,skoro porozu-
mienia zbiorowe zaliczane do prawa pracy na gruncie art. 9 § 1 k.p. sa aktami
normatywnymi, a nie czynno$ciami prawnymi (umowami), to nie ma pod-
staw, aby art. 65 § 2 k.c. stosowac do nich w sposdb bezposredni. Nie wytg-
cza to jednak dopuszczalnosci positkowego stosowania wskazanych w tym
przepisie regul wykladni uméw w zakresie, w jakim wykladnia jezykowa
i systemowa porozumienia nie prowadzi do ustalenia normy prawnej zawar-
tej w tresci interpretowanych postanowien tego aktu”. Potwierdzit to SN —
w odniesieniu do wszystkich autonomicznych zrédet prawa pracy - w tezie 1
wyroku z 12.12.2013 r., I PK 135/13, OSNP 2015/2, poz. 21.

10.2.2. Zrédlem prawa jest takze porozumienie pracodawcy i zaktado-
wych organizacji zwigzkowych dotyczace zwolnien grupowych (art. 3
ust. 1-3 u.z.r.s.p., zamieszczonej w drugiej czesci Komentarza).

Odrebna podstawg do zawarcia porozumienia jest art. 67° dotyczacy tele-
pracy.

10.2.3. Obowigzujaca od dnia 11.09.2015 r. ustawa o RDS (zob. druga czes¢
Komentarza) w art. 3 1 15 przewiduje zawieranie dwoch rodzajéow porozu-
mien z udziatem trzech lub dwoch wchodzacych w sktad Rady Dialogu Spo-
tecznego stron: pracownikow, pracodawcow i rzadowq. Przedmiotem tych
porozumien sg tylko wzajemne zobowigzania ich stron, a zatem skoro nie
okreslajg praw i obowigzkow stron stosunku pracy, to nie sg zrédtem prawa
pracy w rozumieniu art. 9 k.p.

10.2.4. Szczegdlny rodzaj porozumienia, zwigzanego z przejéciem zakladu pracy
lub jego czesci na innego pracodawce, przewiduje art. 26" ust. 3 u.z.z. (zob. uw. 5.1
oraz 12 do art. 23'). Jest ono zrodtem prawa pracy w rozumieniu art. 9§ 1.

Wedlug wyroku SN z 28.04.2005 r., I PK 214/04, OSNP 2006/1-2, poz. 8,
porozumienie zawarte przez zwiazki zawodowe dzialajace u dotychczasowe-
go pracodawcy z przysztym pracodawca przejmowanych pracownikéw ma
charakter normatywny (art. 9).
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10.2.5. Zrédtem prawa pracy s3 tez porozumienia dotyczace czasowego
zaprzestania stosowania niektorych przepisow prawa pracy. Chodzi tu
o porozumienie odnoszace si¢ do uktadéow zbiorowych pracy (art. 241%)
oraz porozumienie, ktére moze obejmowac uklady zbiorowe i inne przepisy
prawa pracy, wymienione w art. 9 § 2 (art. 9'). Dotyczy to réwniez porozu-
mienia zbiorowego mogacego czasowo zmienia¢ uprawnienia pracownika
wynikajgce z umowy o prace (art. 23'2). Te trzy rodzaje porozumien okresla
si¢ jako porozumienia kryzysowe.

Roéwniez ustawa antykryzysowa z 2013 r. przewiduje dwa rodzaje poro-
zumien zbiorowych: dotyczace obnizenia wymiaru czasu pracy (zob. uw. 5
do art. 29%) i przestoju ekonomicznego (zob. uw. 10 do art. 81). Czgsciowo
podobne regulacje, takze odnoszace sie do porozumien zbiorowych doty-
czacych czasu pracy, zostaly wprowadzone do Kodeksu pracy w 2013 r.
(zob. uw. 4 do art. 150).

Stosowanie przewidzianych w ustawie antykryzysowej z 2013 r. porozu-
mien dotyczacych obnizenia wymiaru czasu pracy i przestoju ekonomicz-
nego przewidziane jest w ustawie antykoronawirusowej jako przestanka
niektorych praw i obowigzkéw stron stosunku pracy w okresie zwalczania
COVID-19. Ustawa ta wprowadza réwniez inne porozumienia zbiorowe,
zob.uw. 2.4.212.4.3 do art. 11.

Zgodnie z wyrokiem SN z 22.11.2006 r., IIT PK 85/05, OSNP 2007/23-24,
poz. 352, jezeli w porozumieniu zbiorowym partneréw spotecznych nie wy-
znaczono okresu jego obowigzywania, a uczyniono to jedynie w niektorych
postanowieniach, to pozostale postanowienia obowigzujg bezterminowo,
chyba ze sprzeciwia sie temu wykladnia systemowa.

10.2.6. Co do zmiany i rozwigzania porozumienia zob. uw. 1 do art. 241"
iuw. 12 do art. 241”.

W wyroku z 11.04.2006 r., I PK 171/05, OSNP 2007/7-8, poz. 94, SN stwier-
dzit, ze jezeli pracodawca przyjal na siebie w porozumieniu socjalnym
obowigzek nieobnizania pracownikom wynagrodzenia za prace przez pe-
wien czas, to moze wypowiedzie¢ im umowy o prace w zakresie wysokosci
wynagrodzenia dopiero po uplywie tego okresu, kiedy przestaje go wigza¢
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zobowigzanie przyjete w tym porozumieniu albo po wczesniejszym wypo-
wiedzeniu warunkéw uméw o prace wynikajacych z tego porozumienia
indywidualnie w stosunku do kazdego pracownika, czyli po wczesniejszym
wypowiedzeniu zawartego w porozumieniu socjalnym zobowigzania do
nieobnizania wynagrodzen, ktére weszto do tresci indywidualnych umoéw
0 prace.

Powazne watpliwosci budzi ta czes¢ tezy, w ktdrej przyjeto dopuszczalnosé
wypowiedzenia pracownikowi warunkéw umowy o prace wynikajacych
z porozumienia socjalnego przed utratg jego mocy obowigzujacej. Porozu-
mienie socjalne (inaczej: zbiorowe) ma moc obowiazujaca (zob. uw. 10.1).
Wypowiedzie¢ je moga tylko strony porozumienia (analogicznie do
art. 2417 k.p.). Natomiast nie jest dopuszczalne wypowiedzenie warunkéw
umowy o prace wynikajacych z porozumienia dopoéty, dopoki porozumie-
nie obowigzuje. Dotyczy to wypowiedzenia, ktére zmierza do zmiany tresci
stosunku pracy ponizej dolnej granicy uprawnien pracownika wynikajacych
z tego porozumienia. W tym zakresie mechanizm obowigzywania porozu-
mienia jest taki sam, jak uktadu zbiorowego (art. 9 § 2 oraz art. 18 k.p.).

W wyroku z 5.11.2015 r., III PK 26/15, LEX nr 1918825, SN rozwazat do-
puszczalno$¢ wypowiedzenia porozumienia zbiorowego przez pracodawce.
Uznal, ze dopuszczalne jest usprawiedliwione obiektywnymi przyczynami
wypowiedzenie porozumienia konczacego zaktadowy spér zbiorowy, a ja-
ko podstawy prawne SN wskazal art. 365' k.c. w zw. z art. 300 k.p. lub
art. 2417 k.p. stosowany przez analogie. Podzielam poglad o dopuszczalnosci
wypowiedzenia porozumienia zbiorowego, ktéry ma walor ogdlny i mozna
go odnies$¢ do wszystkich porozumien zbiorowych, a nie tylko konczacych
spor zbiorowy. Za wlasciwg podstawe wypowiedzenia porozumienia uwa-
zam art. 2417§ 1 pkt 3 k.p., bo w sprawach nieuregulowanych do porozumien
zbiorowych nalezy stosowaé odpowiednio przepisy o uktadach zbiorowych,
zob. wyzej uw. 10.1.4. Zadna z powotanych przez SN podstaw prawnych nie
wprowadza wymogu istnienia uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia po-
rozumienia.

10.3. Zasada uprzywilejowania pracownikow (§ 2) moze mie¢ ograni-
czone zastosowanie w odniesieniu do postanowien abuzywnych, czyli je-
zeli uprawnienia przyznane pracownikom sg razagco wygérowane (zob. tez
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uw. 4 do art. 13 i uw. 8 do art. 18). Cztery nizej powotane wyroki dotycza
porozumien zbiorowych zawartych ze zwigzkami zawodowymi przez spot-
ki akcyjne, w ktorych Skarb Panstwa mial wiekszo$¢ akeji. Porozumienia te
przewidywaly na ogét 10-letni okres gwarancji zatrudnienia, a jako sank-
cje przewidziano obowiazek zaptaty przez pracodawce na rzecz zwolnionego
pracownika $wiadczenia w wysokosci wynagrodzenia za czas od rozwigzania
umowy o prace do konca tego okresu. Chodzi tu o wyroki SN: z 14.09.2010 .,
II PK 67/10, LEX nr 687016; z 3.11.2010 r., IT PK 93/10, OSNP 2012/1-2,
poz. 11;24.11.2010 ., IT PK 106/10, OSNP 2012/3-4, poz. 30;2 3.12.2010 r.,
I PK 126/10, OSNP 2012/3-4, poz. 41.

We wszystkich wyrokach uznano to $wiadczenie za sprzeczne z zasada-
mi wspotzycia spolecznego (art. 8 k.p.) lub takze z zasadg sprawiedliwo$-
ci spofecznej (art. 2 Konstytucji RP). Ta sprzeczno$¢ zostata odniesiona do
dochodzenia $wiadczenia przez pracownika, a takze do postanowienia poro-
zumienia przyznajacego to $wiadczenie. Z tez tych wyrokéw mozna wyczy-
ta¢ zréznicowang argumentacje.

W tezach 2-4 wyroku II PK 67/10 stwierdzono, ze:

,»2. Sad pracy kontroluje zgodnos¢ postanowien opartego na ustawie porozu-
mienia zbiorowego (art. 9 § 1) i nie stosuje postanowient w niedozwolonym
zakresie sprzecznych z przepisami powszechnie obowigzujacymi.

3. Obowiazkiem sadu pracy jest urzeczywistnianie zasady sprawiedliwosci
spolecznej (art. 2 Konstytucji) rozumianej jako dazenie do zachowania réw-
nowagi w stosunkach spolecznych i powstrzymania si¢ od kreowania nie-
usprawiedliwionych, niepopartych obiektywnymi wymogami i kryteriami
przywilejow dla wybranych grup obywateli. Takimi kryteriami powinien po-
stuzy¢ sie sad pracy przy stosowaniu klauzuli zasad wspotzycia spotecznego
w ocenie naduzycia prawa podmiotowego (art. 8).

4. Wysokos$¢ odprawy naleznej pracownikowi z tytutu niezachowania gwa-
rancji zatrudnienia w zakresie, w jakim pelni funkcje odszkodowawczg, nie
moze by¢ razgco wygorowana w stosunku do szkody (art. 8)”.

Wedlug wyroku IT PK 93/10 odszkodowanie ryczattowe nalezne za naruszenie
gwarangji zatrudnienia ustalone w umowie spolecznej moze by¢ miarkowane
z powolaniem sie na art. 8 k.p., a takze art. 484 § 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
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W wyroku II PK 106/10 przyjeto, Ze przyznanie ponadstandardowych lub
nadzwyczajnych przywilejow pracowniczych w nienazwanych porozumie-
niach zbiorowych prawa pracy podlega weryfikacji sadowej z punktu widzenia
spoleczno-gospodarczej oceny intereséw stron lub uprawnien beneficjentow
oraz wymaga uwzglednienia zasad dobrej wiary, przyzwoito$ci w negocjowa-
niu i zawieraniu tych porozumien, obowigzku zachowania lojalnosci stron
i poszanowania ich stusznych intereséw, w tym dbatosci o dobro pracodawcy,
dobrych obyczajow w dysponowaniu jego majatkiem oraz zakazu naruszania
praw osob trzecich, a takze innych zasad wspolzycia spolecznego (art. 8 k.p.).

W mysl wyroku I PK 126/10:

1. Odszkodowanie ryczaltowe nalezne z mocy umowy spolecznej z tytutu roz-
wiazania stosunku pracy w okresie gwarancji zatrudnienia moze by¢ oceniane
jako razaco wygorowane (analogia do art. 485 w zwigzku z art. 484 § 2 k.c.).

2. Miernikami waloryzacji ryczattéw odszkodowawczych w prawie pracy
moga by¢ ocena zasadnosci roszczen z punktu widzenia przecigtnej stopy
zyciowej, przypadkowosci sytuacji, w ktorej znalazt si¢ pracownik korzysta-
jacy z wysokich odszkodowan ryczattowych, charakteru pracy, stazu zakla-
dowego, a takze stosunku ryczattu do wysokosci szkody (art. 8 k.p.)”

Zob. tez uw. 5 do art. 241%.

Do postanowient porozumienia zbiorowego niemajagcych charakteru abu-
zywnego zasada uprzywilejowania pracownika ma pelne zastosowanie.
W tym zakresie w tezie 2 wyroku z 24.09.2013 r., III PK 88/12, OSNP 2014/6,
poz. 82, SN stwierdzil, ze art. 36 ust. 1 ustawy z 30.06.2005 r. o finansach
publicznych (Dz.U. Nr 249, poz. 2104 ze zm.; aktualnie art. 46 ust. 1 ustawy
z 27.08.2009 r. o finansach publicznych, Dz.U. z 2021 r. poz. 305) nie stoi
na przeszkodzie zawarciu porozumienia zbiorowego, ktorego postanowienia
wprowadzajg mechanizm waloryzacji wynagrodzen pracownikéw w danym
roku kalendarzowym oraz w nastepnych latach (tak tez wyrok z 17.12.2013 r.,
I1I PK 60/13, OSNP 2015/2, poz. 22).

11.1. Kodeks przewiduje trzy rodzaje regulaminéw: wynagradzania
(art. 77%), pracy (art. 104-104°) i telepracy (art. 67°). Poza tym obowigzek
wydania regulaminu moze wynikaé z przepisow szczegolnych. Dotyczy
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to np. regulaminu $wiadczen socjalnych (zob. art. 16), regulaminu zwol-
nien z pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (zob. art. 3 ust. 4
i5 u.z.r.s.p., zamieszczonej w czesci drugiej Komentarza).

Jak trafnie przyjat SN w wyroku z 7.12.2005 r., IIT PK 29/04, OSNP
2006/21-22, poz. 319, regulaminy wynagradzania i pracy, ustalone i wpro-
wadzone w zycie zgodnie z obowigzujacymi przepisami zanim u pracodaw-
cy powstaly zwiazki zawodowe (zakladowe organizacje zwigzkowe), nie
wymagaly pézniejszego uzgodnienia z nowo utworzonymi organizacjami
zwigzkowymi i jako wewnatrzzakltadowe akty normatywne nie utracity mo-
cy obowigzujacej tylko dlatego, ze u pracodawcy zaczely dziataé zwiazki za-
wodowe.

11.2. Jak trafnie przyjat SN w wyroku z 29.06.2000 r., I PKN 715/99, OSNA-
PiUS 2002/1, poz. 9, przepis art. 385 k.c. nie ma zastosowania do oceny
waznosci i mocy wiazacej postanowien regulaminu pracy i innych wewnatrz-
zaktadowych aktéw prawnych. W wyroku z 20.07.2000 r., I PKN 744/99,
OSNAPiUS 2002/3, poz. 75, SN stwierdzil, ze sposdb korzystania przez pra-
codawce z upowaznienia do wydania zakladowego aktu normatywnego nie
podlega ocenie w $wietle art. 8 k.p. Konstrukcja naduzycia prawa z art. 8 k.p.
odnosi si¢ do prawa podmiotowego o charakterze cywilnym, a nie do pra-
wa przewidzianego przez prawo administracyjne lub konstytucyjne. Podob-
nie wypowiedzial si¢ SN w wyroku z 18.12.2002 r., I PKN 693/01, OSNP
2004/12, poz. 205. Stwierdzil, ze regulamin wynagradzania jest aktem nor-
matywnym, a nie czynnoscig prawng w rozumieniu art. 58 k.c. Jego obowia-
zywanie zalezy od tego, czy zostal wydany na podstawie przepisoéw wyzszego
rzedu i w granicach zawartego w nich upowaznienia.

Stusznie przyjat SN w wyroku z 27.01.2012 r., II PK 113/11, OSNP 2013/1-2,
poz. 5, ze postanowienie regulaminu pracy wyznaczajace osobe uprawniona
do dziatania w imieniu pracodawcy w zakresie skladania o$wiadczen woli
0 rozwigzaniu uméw o prace nie stanowi przepisu prawa pracy (art. 9 § 1
wzw. zart. 104 § 1).

W wyroku z 27.10.2004 r., I PK 588/03, OSNP 2005/12, poz. 170, stwierdzo-
no, ze opracowany przez rade nadzorcza spotki akcyjnej regulamin premio-
wania czlonkow jej zarzadu nie stanowi zrédta prawa pracy w rozumieniu
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art. 9. Jego moc wigzaca wynika stad, Ze jednostronne oswiadczenie woli
dziatajacej w imieniu pracodawcy rady nadzorczej uzupelnia tres¢ stosunku
pracy czlonka zarzadu w zakresie warunkdow jego wynagrodzenia. Podobny
poglad wyrazit SN w wyroku z 18.06.2002 r., I PKN 419/01, OSNP 2004/7,
poz. 123, dotyczacym dodatkowych odpraw przyznanych uchwalami zarzg-
du pracodawcy. Sad stwierdzil, ze ,,pracodawca, wprowadzajac $wiadczenie
nieprzewidziane przepisami prawa pracy, moze ksztattowa¢ jego zbieg z in-
nymi $wiadczeniami wynikajgcymi z ukladu zbiorowego pracy lub z prze-
piséw prawa pracy. Postanowienia aktu zakladowego o zbiegu $wiadczen
stanowig element ukladu warunkujgcego prawo do $wiadczenia, a jego moc
prawna podlega ocenie z punktu widzenia zgodnosci z art. 9 oraz przepisami
Kodeksu pracy o zakazie dyskryminacji”. Zastrzezenia budzi odwolanie sie
do art. 9, czyli potraktowanie uchwat zarzadu jako zrédla prawa pracy, mi-
mo braku podstawy prawnej do tego (zob. tez wyrok I PK 494/03, powotany
w uw. 10.1 do art. 42). Wyraznie odmienny poglad przedstawiono w wyroku
222.02.2008 r., I PK 194/07, OSNP 2009/11-12, poz. 133, stwierdzajac, Ze sys-
tem motywacyjny, przewidujacy premie i nagrody, wprowadzony uchwatg za-
rzadu spotki bedacej pracodawca, stanowi zrodto prawa pracy w rozumieniu
art. 9§ 1 takze wowczas, gdy jest czeécia regulaminu organizacyjnego.

Regulamin organizacyjny nie jest Zzroédtem prawa pracy, bo Kodeks pracy nie
nadal mu takiego charakteru. Nie oznacza to jednak braku mozliwosci uzna-
nia go - cho¢by w czesci - za akt tworzacy prawa dla pracownikow. W zalez-
nosci od sposobu jego wydania i zamieszczonej tresci niektdre postanowienia
regulaminu mogg by¢ uznane za o$§wiadczenie pracodawcy przyznajace pra-
cownikom prawo do §wiadczen (zob. nizej uw. 11.4) lub jako regulamin wy-
nagradzania (premiowania), zob. np. powolany wyzej wyrok I PK 194/07.

11.3. W wyroku z 6.12.2001 r., I PKN 355/00, OSNP 2003/22, poz. 542, SN
przyjal, ze niedopuszczalna jest droga sadowa w sprawie o ustalenie niewaz-
nosci zakladowego regulaminu $wiadczen socjalnych (zob. tez uw. 4.2 do
art. 241", dotyczaca ukladéw zbiorowych pracy). Rowniez w odniesieniu
do nich Sad Najwyzszy przyjmuje, ze Zadanie ustalenia niewaznosci uktadu
nie jest sprawa cywilng w rozumieniu art. 1 k.p.c. i dlatego droga sagdowa
jest niedopuszczalna. Doda¢ mozna, Ze ustawa nowelizujaca z 9.11.2000 r.
wprowadzita do Kodeksu szczegolny tryb wykreslenia ukladu zbiorowego
zrejestru (art. 241" § 5'-5° k.p.).
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11.4. Gdy nie ma mozliwosci wydania regulaminu z przyczyn procedural-
nych (niemozliwo$¢ uzgodnienia tresci regulaminu ze strong pracownicza,
za$ przepisy nie przewidujag dopuszczalnosci samodzielnego wydania regula-
minu przez pracodawce) lub gdy z uwagi na mata liczebno$¢ zalogi przepisy
nie przewidujg jego wydania (co do regulaminu wynagrodzenia - art. 772
§ 1 k.p., regulaminu pracy - art. 104 § 2 k.p.), pracodawca moze wydac jed-
nostronne o$wiadczenie woli dotyczace przedmiotu przepiséw regulamino-
wych. Jako takie oswiadczenie woli moze by¢ traktowany regulamin wydany
przez pracodawce z naruszeniem prawa, w szczegolnosci procedury jego wy-
dania. Takie jednostronne o$wiadczenie woli moze wyda¢ osoba lub organ
kolegialny zarzadzajacy pracodawca. Potwierdza to wyrok SN z 21.07.2016 .,
I PK 219/15, LEX nr 2107085, stwierdzajacy, ze uchwaly organéw kolegial-
nych pracodawcy z reguly nie stanowig zrédla prawa pracy w rozumieniu
art. 9, mogg one by¢ kwalifikowane jako jednostronne o$wiadczenia woli,
ktore ksztaltujg lub uzupelniajg tres¢ stosunku pracy.

Ustalone stanowisko SN, wedtug ktérego pracodawca moze sklada¢ pracow-
nikom rdzne oferty, jezeli nie s3 one dla nich mniej korzystne niz przepisy
prawa pracy (art. 18) — zob. np. wyrok z 14.01.2009 r., IIT PK 47/08, LEX
nr 736773 - zostalo potwierdzone w wyroku z 22.10.2019 r., I PK 141/18,
LEX nr 2763391. Przedmiotem tej oferty moze by¢ program dobrowolnych
odejs¢. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze w zwigzku z tym, iz w stanie faktycznym
sprawy ten program nie zostal wprowadzony w drodze porozumienia zbio-
rowego lub regulaminu majacych oparcie w ustawie, to zwigzanie pracodaw-
cy postanowieniami programu wynika z jego jednostronnego o$wiadczenia
woli (oferty).

Oswiadczenie to nie jest Zrédltem prawa w rozumieniu art. 9 k.p. Jednostron-
ne czynnosci (akty) pracodawcy sg zrodlem prawa, gdy tak kwalifikuje je
przepis, np. dotyczacy regulaminu pracy art. 104* § 2 w zw. z art. 9 k.p. Nie
ma w tym zakresie takiej swobody interpretacyjnej, jaka istnieje w odnie-
sieniu do porozumien (umoéw, uzgodnien) zawieranych przez szeroko ro-
zumianego pracodawce ze strong pracownicza (zwigzkowsq) ze wzgledu na
umocowanie z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP (zob. uw. 10 do komentowanego
artykutu). Tworzy ono jednak prawa podmiotowe dla pracownikéw. Do tego
o$wiadczenia nalezy odpowiednio stosowac art. 18, czyli nie moze by¢ ono
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy prawa pracy (zob. tez art. 150
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§ 117 dotyczacy ustalenia czasu pracy w obwieszczeniu pracodawcy). Pra-
codawca jest zwigzany swoim oswiadczeniem. W orzecznictwie Sadu Naj-
wyzszego przyjeto, Ze tre$¢ tego oswiadczenia staje si¢ elementem stosunku
pracy. Dlatego jego zmiana niekorzystna dla pracownika wymaga jego zgody,
a w jej braku — wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42).

Natomiast wedlug tezy 2 wyroku SN z 13.03.2013 r,, II PK 214/12, OSNP
2014/1, poz. 3, regulamin zarzadu spétki akcyjnej nie moze by¢ podsta-
wa kompetencji tego organu do dokonywania czynnosci prawnych doty-
czacych zmiany tresci stosunkow pracy pracownikow spétki (art. 371 § 6
iart. 375 k.s.h. oraz art. 9 § 1 k.p.). W sprawie chodzilo o uchwate zarzadu
odwolujaca pracownika z kierowniczego stanowiska.

Jednostronnym o$wiadczeniem woli pracodawcy jest obwieszczenie (art. 150
§ 1) dotyczace czasu pracy i osobny akt pracodawcy ustalajacy wykaz prac
lekkich (art. 200" § 4).

12. Kodeks pracy nie wskazuje sytuacji, w ktorych wydaje sie statuty.
Przewidziane sa one w przepisach szczegdlnych, np. w art. 5 pr. spotdz.
iart. 304 k.s.h. Wedlug wyroku SN z 2.06.1997 r., I PKN 197/97, OSNAPiUS
1998/9, poz. 270, zarzut naruszenia statutu spotki akcyjnej w zakresie praw
i obowigzkow stron stosunku pracy moze by¢ w kasacji skutecznie zgloszo-
ny tylko w ramach podstawy polegajacej na naruszeniu prawa materialnego
(art. 9§ 1). W wyroku z 7.08.2001 r., I PKN 856/00, OSNP 2003/13, poz. 310,
SN przyjal, ze statut spotki akcyjnej moze okresla¢ prawa i obowigzki stron
stosunku pracy zaréwno w sposob bezposredni, jak tez przez odestanie do
odpowiedniego porozumienia zbiorowego, ktdre staje si¢ wowczas jego inte-
gralng czescia.

Wedtug wyroku TK z 10.06.2003 r., SK 37/02, OTK-A 2003/6, poz. 53, art. 9
§ 1 w zakresie, w jakim odnosi si¢ do statutéw, jest zgodny z art. 59 ust. 2
iart. 87 ust. 1 Konstytucji RP.

13. W wyroku z 11.06.1997 ., I PKN 201/97, OSNAPiUS 1998/10, poz. 296,
SN stwierdzil, ze umowa spétki z ograniczona odpowiedzialnoscig w tym
zakresie, w jakim reguluje prawa i obowiazki zatrudnionych w niej pra-
cownikow bedacych wspolnikami, a ponadto czyni to w sposéb dla takiego

Kazimierz Jaskowski 83



Art.9 Czes¢ pierwsza. Komentarz

pracownika bardziej korzystny niz powszechnie obowiazujace przepisy, jest
zrédlem prawa pracy (art. 9 § 1). Analogicznie przyjeto w tezie pierwszego
wyroku z 2.08.2007 ., ITI PK 24/07, OSNP 2008/17-18, poz. 256.

Uchwaty walnego zgromadzenia akcjonariuszy spétki akcyjnej nie sg zrodta-
mi prawa pracy (art. 9) — tak w wyroku SN z 9.06.2009 ., IT PK 7/09, LEX
nr 521928. Okoliczno$¢, ze uchwata organu pracodawcy nie jest zrodlem
prawa pracy w rozumieniu art. 9, nie pozbawia jej doniostoéci prawnej. Po-
twierdzajac, ze uchwata rady nadzorczej spotdzielni nie jest zrédlem prawa
pracy, w wyroku z 21.07.2016 r., I PK 219/15, LEX nr 2107085, SN podni6st
jednoczesnie, ze uchwata przyznajaca okreslone uprawnienia pracownicze
cztonkowi zarzadu moze by¢ kwalifikowana jako jednostronne o$wiadczenie
pracodawcy, ktdre uzupelnia tres¢ stosunku pracy i moze stanowi¢ podstawe
roszczen pracownika, por. wyzej uw. 11.4.

14. Zagadnienie stosowania Kodeksu cywilnego do stosunku pracy oméwio-
ne jest w uwagach do art. 300 oraz — w odniesieniu do ochrony débr osobis-
tych - do art. 11' i w odniesieniu do réwnego traktowania i niedyskryminacji
wuw. do art. 112, 11%1 18%-18%.

15.1. Od 1.05.2004 r. Polska jest cztonkiem Unii Europejskiej. W zwiazku
Z tym prawo unijne jest stosowane bezposrednio. Jego podstawowe akty
odnoszace si¢ do prawa pracy zamiescilismy w zataczniku do Komentarza.
We wstepie do zatgcznika do Komentarza przedstawiliSmy orzecznictwo do-
tyczace interpretacji dyrektyw majacych rézne brzmienie w poszczegolnych
wersjach jezykowych.

15.2. W wyroku z 10.01.2006 r., C-302/04, Ynos kft v. Janos Varga,
ECLL:EU:C:2006:9, TS wypowiedzial si¢ co do mozliwosci zadawania pytan
prejudycjalnych przez sady nowych panstw czlonkowskich. Sad wegierski
spytal o interpretacj¢ dyrektywy konsumenckiej oraz ,,czy z punktu widze-
nia prawa wspolnotowego jest istotne, ze postepowanie stanowigce podstawe
tych pytan zostalo wszczete przed akcesja do Unii, jednakze po dostosowaniu
prawa krajowego do dyrektywy”. Odwolujac si¢ do wyroku z 15.06.1999 r.,
C-321/97, Ulla-Brith Andersson i Susannne Wakeras-Andersson v. Svenska
staten (Panstwo Szwedzkie), ECLI:EU:C:1999:307, pkt 31, Trybunal odmé-
wil udzielenia odpowiedzi, stwierdzajac, ze ,,jest wlasciwy do dokonywania
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wykladni dyrektywy jedynie w zakresie, w jakim dotyczy to jej stosowania
w nowym panstwie cztonkowskim od momentu jego przystapienia do Unii
Europejskiej”. Wynika stad, ze prawo unijne nie ma zastosowania do zdarzen
sprzed przystapienia danego panistwa do Unii, gdyz tylko z tego powodu Try-
bunat odmoéwit wyktadni dyrektywy.

Odnoszac si¢ do zagadnienia urzedowego publikowania przepiséw unij-
nych w jezyku nowego panstwa czlonkowskiego, w wyroku z 11.12.2007 r.,
C-161/06, Skoma-Lux sro v. Celni feditelstvi Olomouc, ECLL:EU:C:2007:773,
TS (Wielka Izba) stwierdzil, ze art. 58 aktu dotyczacego warunkow przystg-
pienia do Unii Europejskiej nowych panstw cztonkowskich oraz dostosowan
w traktatach stanowigcych podstawe Unii Europejskiej sprzeciwia sie temu,
aby obowigzki zawarte w przepisach unijnych, ktore nie zostaly opublikowa-
ne w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej w jezyku nowego panstwa
czfonkowskiego, mimo ze jezyk ten jest jezykiem urzedowym Unii, mogty
zosta¢ natozone na jednostki w tym panstwie, nawet jesli mialy one moz-
liwoé¢ zapoznania si¢ z tymi uregulowaniami przy uzyciu innych $rodkéw.

15.3. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej jednolicie przyjmuje,
Ze prawo unijne ma pierwszenstwo przed prawem krajowym, stanowio-
nym przez uprawnione organy panstwa cztonkowskiego, co dotyczy takze
Konstytucji RP (zob. jej art. 91).

W uzasadnieniu postanowienia z 19.12.2006 r., P 37/05, OTK-A 2006/11,
poz. 177, TK stwierdzil, ze z art. 91 ust. 3 Konstytucji RP (zob. druga czes¢
Komentarza) wynika pierwszefistwo prawa unijnego. Sad powinien odmo-
wic zastosowania ustawy sprzecznej z prawem unijnym, a jezeli nie ma moz-
liwoéci bezposredniego zastosowania prawa unijnego, to powinien szuka¢
mozliwo$ci wyktadni prawa krajowego w zgodzie z prawem unijnym. W ra-
zie watpliwosci interpretacyjnych co do prawa unijnego sad powinien zwro-
ci¢ sie z pytaniem prejudycjalnym do TS.

Wedlug ustalonego orzecznictwa TS pierwszenstwo prawa unijnego wyraza
sie rowniez w obowigzku jego uwzgledniania przy wykladni prawa krajo-
wego. Przykladowo mozna powotac teze 2 wyroku z 11.01.2007 r., C-208/05,
ITC Innovative Technology Center GmbH v. Bundesagentur fiir Arbeit,
ECLLEU:C:2007:16, wedtug ktorej do sadu krajowego nalezy — w ramach
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maksymalnego zakresu uznania, jakie daje mu prawo krajowe - dokonanie
wykladni oraz zastosowanie przepisu prawa krajowego zgodnie z wymoga-
mi prawa unijnego, a w razie gdy taka zgodna wykfadnia nie jest mozliwa -
w odniesieniu do postanowien TWE, nadajacych jednostkom prawa, na
ktore moga si¢ one powotaé przed sadami i ktore sady krajowe majg obo-
wigzek chroni¢ - pominigcie stosowania kazdego przepisu prawa krajowego,
ktory bylby sprzeczny z takimi postanowieniami.

15.4. Bezposrednio - czyli bez potrzeby, a takze mozliwoéci dokonywania
przez panstwo cztonkowskie jakichkolwiek dzialan - obowiazujg traktaty
i rozporzadzenia unijne (zasada bezposredniego skutku). W razie sprzecz-
nosci z nimi prawa krajowego nalezy stosowac¢ prawo unijne jako nadrzedne
(zasada pierwszenstwa prawa unijnego).

Poczynajac od 1.12.2009 r., na mocy art. 6 TUE taka sama moc prawna
jak traktatom przypisano takze Karcie praw podstawowych Unii Europej-
skiej z 2000 r. (tzw. karcie nicejskiej, zamieszczonej w zalaczniku do Ko-
mentarza). Nalezy jednak podkresli¢, ze kwestia bezposredniego stosowania
przepisow Karty, a $cislej mozliwo$¢ wywodzenia konkretnych roszczen bez-
posrednio i wylacznie z przepiséw Karty, zostala wykluczona w odniesieniu
do Polski, gdyz jest ona strong protokotu w sprawie stosowania tej Karty do
Polski i Zjednoczonego Kroélestwa. W protokole tym postanowiono bowiem,
ze Karta nie rozszerza kompetencji Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Euro-
pejskiej ani zadnego sadu lub trybunatu Polski czy Zjednoczonego Krdlestwa
do uznania, Ze przepisy ustawowe, wykonawcze lub administracyjne, prakty-
ki lub dzialania administracyjne Polski czy Zjednoczonego Krdlestwa sg nie-
zgodne z podstawowymi prawami, wolnosciami i zasadami, ktdre s w niej
potwierdzone (art. 1 ust. 1). W szczegdlnosci w celu unikniecia wszelkich
watpliwosci nic, co zawarte jest w tytule IV Karty, nie tworzy praw, ktére mo-
ga by¢ dochodzone na drodze sagdowej, majacych zastosowanie do Polski lub
Zjednoczonego Krolestwa, z wyjatkiem przypadkow, gdy Polska lub Zjedno-
czone Krolestwo przewidzialy takie prawa w swoim prawie krajowym (art. 1
ust. 2). Jezeli dane postanowienie Karty odnosi sie do ustawodawstw i prak-
tyk krajowych, ma ono zastosowanie do Polski lub Zjednoczonego Krolestwa
wylacznie w zakresie, w jakim prawa i zasady zawarte w tym postanowieniu
s3 uznane przez ustawodawstwo lub praktyki Polski czy Zjednoczonego Kro-
lestwa (art. 2).
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15.5. Dyrektywa to akt skierowany do panstw cztonkowskich, ktory jest
wigzacy co do wskazanych w niej celow, natomiast pozostawia panstwom
swobode — czasem ograniczong — w wyborze sposobu osiagniecia tego celu
(implementacja dyrektywy, co moze nastgpic¢ takze przez zawarcie ukladu
zbiorowego pracy lub innych porozumien partneréw spotecznych). Prawi-
dtowos¢ tego wyboru jest kontrolowana przez TS i po$rednio przez sady kra-
jowe. Pafistwo ponosi odpowiedzialnos¢ za niedostosowanie lub niewtasciwe
dostosowanie prawa krajowego do wymagan wynikajacych z dyrektywy. Jed-
nostka (co obejmuje takze niepanstwowych pracodawcéw) moze powoly-
wac sie na dyrektywe jako przepis dzialajacy bezposrednio w zasadzie tylko
w procesie przeciwko szeroko rozumianemu panstwu (przez co rozumie
sie takze pracodawcow panstwowych lub kontrolowanych przez panstwo)
i jedynie wowczas, gdy przepis dyrektywy jest bezwarunkowy, dostatecznie
jasny i precyzyjny, a minat termin, w ktérym dyrektywa powinna by¢ imple-
mentowana. Jednakze, poczynajac od okoto 2005 r., TS przyjmuje, ze skoro
dyrektywa obowiazuje od dnia jej wejscia w zycie (publikacji), to powinna
by¢ stosowana, zwlaszcza przez sad, zanim jeszcze nadszed! koncowy ter-
min jej implementacji (zob. w szczegdlnoéci wyroki: z 4.07.2006 r., C-212/04,
Konstantinos Adeneler i in. v. Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG),
ECLI:EU:C:2006:443; z 22.11.2005 1., C-144/04, Werner Mangold v. Riidiger
Helm, ECLI:EU:C:2005:709; oraz z 8.10.1987 1., 80/86, postepowanie karne
v. Kolpinghuis Nijmegen BV, ECLI:EU:C:1987:431). Te mechanizmy obowig-
zywania dyrektywy okreslane sg jako ,,horyzontalny”, co obejmuje stosunki
miedzy jednostkami i ,wertykalny”, obejmujacy stosunki miedzy jednostka
a panstwem, przez ktore rozumie sie takze podlegte mu struktury organiza-
cyjne.

Kwestie te wyjasnil SN w uzasadnieniu wyroku z 26.02.2015 r., III PK 101/14,
LEX nr 1663135. Stwierdzit, ze podnoszenie w skardze kasacyjnej zarzutu
naruszenia dyrektywy Unii Europejskiej ma sens tylko wtedy, gdy faczy sie
z uzasadnionym twierdzeniem o braku implementacji lub nieprawidlowej
implementacji wskazywanych przepiséw dyrektywy do prawa polskiego.
Ponadto oparcie skargi kasacyjnej na zarzucie naruszenia przepisoéw dyrek-
tywy moze dotyczy¢ tylko przepiséw bezposrednio skutecznych i sytuacji,
gdy pracodawcg jest organ panstwa albo instytucja podlegajaca wladztwu
lub nadzorowi panstwa, ktorych kompetencje wykraczaja poza kompetencje
wynikajace z przepisdw obowigzujacych w stosunkach miedzy jednostkami.
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Poglad ten znalazt pelne potwierdzenie w wyroku SN z 4.12.2018 ., I PK
181/17, OSNP 2019/5, poz. 55. Dotyczy on stosunku wertykalnego. W spra-
wie powodem byta jednostka (stowarzyszenie prowadzace dziatalnos¢ go-
spodarczg), pozwanym - pafistwo (Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych), za$ przedmiotem sporu byto Zadanie przekazania przez
pozwanego $rodkow pienieznych na wynagrodzenia i inne réznego rodzaju
niezaspokojone roszczenia pracownicze. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze art. 2
ust. 2 w.o.r.p., wylaczajacy stowarzyszenia prowadzace dzialalno$¢ gospo-
darczg spod dzialania ustawy, jest w tym zakresie sprzeczny z dyrektywa
2008/94. Dlatego SN pominagl ten przepis i rozpoznal sprawe na podsta-
wie dyrektywy, ktora w sposdb bezwarunkowy przyznaje z Funduszu tylko
srodki na wynagrodzenie. Z tego wzgledu SN uchylit wyrok zasadzajacy
od Funduszu $rodki finansowe na zaspokojenie jeszcze innych $wiadczen
pracowniczych, ktdre s przewidziane w ustawie o ochronie roszczen pra-
cowniczych, ale w dyrektywie pozostawiono je uznaniu panstwa. Ze sposo-
bu rozstrzygnigcia, a takze z tezy sporzadzonej przez sklad SN orzekajacy
w sprawie wprost wynika, Ze za jedyna podstawe wyrokowania, w odniesie-
niu do zakresu roszczen podlegajacych zaspokojeniu przez Fundusz, przyjeto
dyrektywe. Natomiast nie oddaje sensu tego stanowiska zmodyfikowana teza
zamieszczona w OSNP 2019/5, poz. 55, wedlug ktérej o roszczeniach sad
orzeka na podstawie dyrektywy, ale w zbiegu z przepisami powotanej usta-
wy. Teza ta podwaza zgodno$¢ z prawem rozstrzygniecia SN. Wynika z niej
bowiem, ze skoro obok dyrektywy stosuje si¢ ustawe o ochronie roszczen
pracowniczych (poza art. 2 ust. 2), to wyrok sadu drugiej instancji, uznajacy
zasadno$¢ roszczen opartych na tej ustawie, byl prawidtowy i nie powinien
zosta¢ uchylony (obie tezy sg zamieszczone pod art. 2 u.o.r.p. w ustawach
towarzyszacych).

Przepisy dyrektywy nie sa natomiast bezpoérednio skuteczne w stosunkach
miedzy jednostkami (bo sg skierowane do panstwa, a wiec nie mogg nakta-
da¢ obowigzkow na jednostke). Nie moga one by¢ podstawa orzeczenia sg3-
du. Potwierdzit to SN w wyroku z 8.05.2019 r., I PK 41/18, LEX nr 2654336,
stwierdzajac, Ze w sporach miedzy jednostkami sprzecznos¢ prawa krajowe-
go (niepodlegajacego prounijnej wykladni ze wzgledu na jego jednoznaczne
brzmienie) z dyrektywa nie moze prowadzi¢ do bezposredniego zastosowa-
nia w jego miejsce przepisu dyrektywy, nawet jezeli ma on charakter jasny,
precyzyjny i bezwarunkowy. Mozna tu tylko przypomnieé, ze jednostka,
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ktora poniosta szkode wskutek naruszenia przez panstwo obowigzku wta-
$ciwej implementacji dyrektywy, moze dochodzi¢ od niego odszkodowania
na podstawie art. 417" § 1 lub 4 k.c., przy uwzglednieniu orzecznictwa TS.

W odniesieniu do dyrektyw antydyskryminacyjnych, takze w stosunkach
miedzy jednostkami, TS przyjat ich bezposrednig skuteczno$¢. Stwierdzil,
Ze majg one materialnoprawne umocowanie w art. 12 i 13 TWE (obecnie
art. 21 i 22 TFUE) i ze sad krajowy, jezeli nie moze zastosowac przepisu pra-
wa krajowego w sposob zgodny z dyrektywa, nawet mimo uzycia wykladni
prowspolnotowej, jest obowigzany go nie stosowa’. Nie jest przy tym zobo-
wigzany do wystgpienia do TS z pytaniem prejudycjalnym (zob. w tym za-
kresie wyroki: z 22.11.2005 1., C-144/04, Mangold; z 19.01.2010 r., C-555/07,
Seda Kiicitkdeveci v. Swedex GmbH & Co. KG, ECLLI:EU:C:2010:21;
z 19.04.2016 r. (Wielka Izba), C-441/14, Dansk Industri (DI) v. Sucession
Karsten Eigil Rasmussen, ECLLEU:C:2016:278, zamieszczone pod klauzula
8 zalacznika do dyrektywy 99/70 oraz pod art. 1 dyrektywy 2000/78). Ustalo-
ny poglad o obowiazku sadu odstgpienia od stosowania przepisu krajowego
sprzecznego z dyrektywa antydyskryminacyjng (,réwnosciows’) potwier-
dzit TS w wyroku z 11.09.2018 1., C-68/17, IR v. JQ, ECLIL: EU:C:2018:696.

Natomiast w odniesieniu do innych dyrektyw w stosunkach miedzy jednost-
kami, w wyroku z 15.01.2014 r., C-176/12, Association de médiation sociale
v. Union locale des syndicats CGT i in., ECLI:EU:C:2014:2, zamieszczonym
pod art. 3 dyrektywy 2002/14 (ktory poza ta dyrektywa dotyczy takze
art. 27 Karty praw podstawowych UE), TS podtrzymat dotychczasows linie
orzeczniczg. Potwierdzono, ze wykladnia prawa krajowego powinna by¢
dokonywana zgodnie z zamierzonym celem dyrektywy, co jednak nie moze
prowadzi¢ do wykladni contra legem. W razie braku mozliwosci wyktadni
prounijnej nalezy stosowac przepis prawa krajowego, mimo jego sprzecznos-
ciz dyrektywa. Zagadnienie to zostalo szczegotowo wyjasnione w wyroku TS
(Wielka Izba) z 7.08. 2018 r., C-122/17, David Smith v. Patrick Meade i in.,
ECLLEU:C:2018:631).

16. Zwyczaj nie jest zrodlem prawa pracy (art. 9), ma jednak prawng donio-
sto$¢. Mozna go okresli¢ jako ustalona praktyke okreslonego zachowania sie
stron stosunku pracy, akceptowana przez obie strony. Zwyczaj moze by¢ po-
wszechny lub obejmujacy pewng liczbe pracodawcéw badz jednego z nich.
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Prawne znaczenie zwyczaju wynika z przepiséw Kodeksu cywilnego, stoso-
wanych odpowiednio do stosunkéw pracy (art. 300 k.p.). Zwyczaj — obok
ustawy i zasad wspolzycia spotecznego - okresla skutki czynnosci prawnej
(art. 56 k.c.). Stuzy on takze wyktadni o$wiadczenia woli (art. 65 k.c.) oraz
sposobu wykonania zobowigzania (art. 354 k.c.). Pracodawca, ktdry akceptu-
je zwyczaj ograniczajacy jego uprawnienia, nie moze stosowac sankcji wobec
pracownikéw postepujacych zgodnie ze zwyczajem, jezeli nie zostang oni
o tym uprzedzeni. Pracodawca nie moze takze z reguly egzekwowa¢ prawa
wbrew ustalonym w zakladzie zwyczajom tylko w odniesieniu do niektorych
pracownikow, z uwagi na obowigzek ich rownego traktowania (art. 112, 11°
oraz art. 18*in. kp.).

Z tych wzgledéw nalezy zgodzi¢ si¢ z wyrokiem SN z 23.10.2003 r., I PK
425/02, OSNP 2004/20, poz. 345, wedtug ktorego zakres obowigzkow pra-
cowniczych okreslajg przepisy prawa pracy, postanowienia umowy o prace
oraz — jesli chodzi o ich konkretny ksztalt — zwyczaj zaktadowy (zob. tez od-
noszace sie do nabycia prawa i udzielania urlopéw uw. 2 do art. 152 i uw. 6
do art. 163). Zwyczaj moze by¢ rowniez podstawa prawng nabycia przez pra-
cownika prawa do dodatkowej czesci wynagrodzenia za prace (zob. powota-
ny w uw. 3 do art. 78 wyrok SN, IT PK 122/18).

Kodeks pracy odsyta do zwyczaju w odniesieniu do zawiadamiania pracow-
nikéw o wejsciu w zycie zakladowego zrédta prawa pracy (zob. np. art. 104°
§ 1) oraz niektorych ich uprawnieniach (zob. np. art. 94' i 94%).

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pra-

codawcy, moze by¢ zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania w ca-
Yoscilub w czesci przepisow prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki
stron stosunku pracy; nie dotyczy to przepiséw Kodeksu pracy oraz prze-
piséw innych ustaw i aktow wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezen-
tujgca pracownikow organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest
objety dzialaniem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca
i przedstawicielstwo pracownikéw wylonione w trybie przyjetym u tego
pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepisOw prawa pracy nie moze trwac dlu-
Zej niz przez okres 3 lat. Przepis art. 241% § 3 stosuje si¢ odpowiednio.
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§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu in-
spektorowi pracy.
§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepisow art. 241%.

1. Porozumienie, o ktérym mowa w komentowanym przepisie (wprowadzo-
nym ustawg nowelizujacg z 26.07.2002 r. i zmienionym ustawa nowelizujaca
z 14.11.2003 1.), jest Zrodtem prawa pracy. Jest ono bowiem porozumieniem
zbiorowym opartym na ustawie (art. 9§ 1).

2.Z'§ 1 wynika bez watpienia, ze to porozumienie moze dotyczy¢ porozu-
mien opartych na ustawie, regulamindw i statutow (art. 9 § 1). Oczywiste
jest, ze nie moze ono zawiesi¢ stosowania aktdw ponadustawowych (Konsty-
tucji i uméw miedzynarodowych ratyfikowanych za zgoda Sejmu wyrazona
W ustawie).

Sporna moze by¢ kwestia — z uwagi na § 5 komentowanego artykutu - czy na
mocy omawianego porozumienia moze takze zosta¢ zawieszone stosowanie
uktadu zbiorowego pracy. Moim zdaniem jest to dopuszczalne, gdyz § 1 nie
zawiera wylaczenia w stosunku do ukladéw zbiorowych. Uzyty w § 5 zwrot
»przepisy § 1-4 nie naruszajg przepisow art. 241*” nalezy rozumie¢ w ten
sposab, ze takze strony uktadu zbiorowego - a nie tylko pracodawca i repre-
zentujgca pracownikow organizacja zwiazkowa — moga zawiesic jego stoso-
wanie. Nie wylacza to jednakze mozliwosci zawieszenia stosowania ukladu
zbiorowego na podstawie komentowanego artykulu. Ma to istotne znaczenie
wowczas, gdy u pracodawcy nie dzialaja organizacje zwigzkowe, a jest on
obowigzany do stosowania ukladu zbiorowego (np. na mocy art. 2418 k.p.;
zob. tez uw. 4 do art. 2418).

3. Omawiane porozumienie zawiera pracodawca z reprezentujacg pracowni-
kow organizacja zwiazkows, a w razie jej braku z przedstawicielstwem pra-
cownikéw. Powinno ono by¢ wylonione w trybie przyjetym u pracodawcy.
Z reguly beda to wybory zorganizowane przez zaloge. Pracodawca jest obo-
wigzany do przekazania porozumienia okregowemu inspektorowi Pafistwo-
wej Inspekcji Pracy.

Stosujac analogie do art. 772, 104° 1 241'* § 2 pkt 1 k.p., nalezy przyja¢, ze pra-
codawca jest obowigzany zawiadomi¢ pracownikéw o tym porozumieniu.
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4. Kodeks zawiera takze odrebna regulacje dotyczaca zawieszenia obowiazy-
wania postanowien umowy o prace (art. 23'?) oraz stosowania ukladu zbio-
rowego (art. 241%).

5. Dopuszczalno$¢ ponownego zawarcia po 3 latach omawianego porozu-
mienia, a takze porozumien z art. 23" oraz art. 2417, budzi kontrowersje.
Moim zdaniem jest to dopuszczalne, nawet bezposrednio po ustaniu obo-
wigzywania pierwszego porozumienia. Przede wszystkim zaden przepis
tego nie zakazuje, czyli nie ma ograniczenia autonomii woli stron w tym
zakresie. Jezeli strona pracownicza wyzej ceni swdj interes w postaci zacho-
wania miejsc pracy niz otrzymywania przez niepewny co do dtugosci okres
wyzszego wynagrodzenia, to prawo pracy nie powinno tego uniemozliwiac,
zwlaszcza ze dialog i wspolpraca partnerdw spotecznych stanowia jedna
z podstaw ustroju gospodarczego Polski (art. 20 Konstytucji RP). Ponadto
nikt nie twierdzi, Ze dany pracodawca nigdy nie moze ponownie zawrze¢
tego porozumienia. Skoro moze je ponownie zawrze¢, a Kodeks nie zawiera
regulacji wprowadzajacej okres minimalnej przerwy miedzy kolejnymi poro-
zumieniami, to nalezy przyja¢, ze taka przerwa nie jest wymagana.

6. Zgodnie z § 1 trescig porozumienia jest zawieszenie stosowania przepisow
prawa pracy ,w catosci lub w czesci” Nalezy w pelni zaaprobowac elastycz-
na i funkcjonalng wyktadnie tego zwrotu przyjeta w wyroku z 1.03.2018 r.,
I PK 168/17, LEX nr 2486196. Sad Najwyzszy stwierdzil w nim, ze oparte na
ustawie porozumienie pomiedzy pracodawcg i dzialajacymi u niego organi-
zacjami zwigzkowymi o zawieszeniu stosowania regulaminu wynagradzania
(art. 9' § 1) nie musi sprowadza¢ si¢ wytacznie do jednostronnego uwolnie-
nia sie pracodawcy od stosowania wszystkich lub niektdrych postanowien
tego aktu prawnego, lecz moze zawiera¢ takze inne postanowienia regulu-
jace sytuacje prawng pracownikow w okresie zawieszenia regulaminu, re-
kompensujace im w pewnym stopniu umniejszenie ich praw. Sad podkrelit,
ze te ,inne postanowienia” takze majg charakter normatywny (por. uw. 6 do
art. 241%).
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ROZDZIAL II
Podstawowe zasady prawa pracy

Y YT s 1. Kaidy ma prawo do swobodnie wybranej pracy.

Nikomu, z wyjatkiem przypadkow okreslonych w ustawie, nie mozna za-
broni¢ wykonywania zawodu.

§ 2. Panstwo okresla minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za prace.

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego produktywnego
zatrudnienia.

1.1. Artykul 10 § 1 k.p. jest wyrazem wolnosci sformutowanej w przepisie
art. 65 ust. 1 Konstytucji RP. Wedlug tego przepisu kazdemu zapewnia si¢
wolnos$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Wyjat-
ki okre$la ustawa. Musza one miesci¢ si¢ w granicach wyznaczonych przez
art. 31 ust. 3 Konstytucji RP.

Wolnosci te moga natomiast podlega¢ istotnym ograniczeniom w odniesie-
niu do podejmowania dodatkowego zatrudnienia. Rozne formy ogranicze-
nia dodatkowego zatrudnienia wprowadzane sg ustawowo w odniesieniu
do pracownikéw publicznych - panstwowych i samorzagdowych. Kwestia
dopuszczalnosci wprowadzenia ograniczen swobody podejmowania do-
datkowego zatrudnienia przez strony stosunku pracy w umowie o prace jest
niejednoznaczna. W tym zakresie SN poczatkowo przyjal, ze postanowienie
umowy o prace przewidujace zakaz podejmowania dodatkowego zatrud-
nienia w zakresie niestanowigcym dziatalnoéci konkurencyjnej wobec pra-
codawcy jest niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), gdyz stanowi
obejécie zakazu z art. 101' § 1 k.p. Pozniej ztagodzil poglad i uznal, ze jest
to mozliwe, jezeli ma uzasadnienie w rzeczywistym interesie zakladu pracy
(wyrok III PK 60/08, zob. uw. 12 do art. 29).

Formga ograniczenia swobody pracownika w podjeciu dodatkowego zatrud-
nienia jest rdwniez jego obowigzek poinformowania pracodawcy o zamia-
rze podjecia i o podjeciu dodatkowej aktywnosci zawodowej. Odnoszac
sie do tego zagadnienia, SN w wyroku z 19.01.2017 r., IT PK 33/16, LEX
nr 2272048, stwierdzil, ze pracodawca w drodze polecenia moze zobowigzac
pracownika do udzielenia tej informacji, jezeli dotyczy to pracy oraz nie jest
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sprzeczne z umowg o prace i prawem. Dopuszczalnos¢ wydania takiego po-
lecenia SN uzasadnit pracowniczym obowigzkiem dbatosci o dobro zakladu
pracy (art. 100 § 112 pkt 4). Wedtug SN jego niewykonanie jest ciezkim
naruszeniem podstawowego obowigzku pracowniczego i z reguly uzasad-
nia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1.
W odniesieniu do obowigzku informowania pracodawcy o dodatkowym
zatrudnieniu zob. tez powolany w uw. 2.2 do art. 22! wyrok SN I PK 25/16
stwierdzajacy, Ze na zadanie pracodawcy kandydat na pracownika i pracow-
nik s3 obowigzani do udzielenia informacji dotyczacej dodatkowego zatrud-
nienia pracowniczego i pozapracowniczego (cywilnego).

1.2. Prawo do pracy nie oznacza, ze kazdy ma roszczenie o zawarcie umo-
wy o prace. Jest ono realizowane, gdy pracodawca zatrudnia pracownika na
podstawie swego o$wiadczenia woli lub gdy prawo go do tego zobowiazuje,
przyznajac pracownikowi roszczenie o zawarcie umowy o prace (zob. uw. 3
do art. 11). Swoboda pracodawcy w zatrudnianiu pracownikéw ograniczo-
na jest przez zasady dotyczace réwnoséci wobec prawa oraz niedyskryminacji
(art. 32 Konstytucji RP i art. 11%, 11° i 18*-18%* k.p.).

2. Nie ma w polskim prawie pracy przepiséw zakazujacych wykonywania
zawodu osobom, ktére maja do tego formalne uprawnienia. Zakaz wykony-
wania zawodu moze by¢ jedynie orzeczony jako indywidualnie wymierzona
kara w postgpowaniu sgdowym lub dyscyplinarnym. Jedynie wobec niekto-
rych osob pelnigcych funkeje publiczne obowiazuje zakaz zatrudniania przez
niektorych pracodawcéw w okresie roku od zaprzestania sprawowania funkeji,
ktdrego naruszenie zagrozone jest sankcja aresztu lub grzywny dla pracodawcy
(art. 7115 ustawy z 21.08.1997 r. o ograniczeniu prowadzenia dzialalnosci gos-
podarczej przez osoby pelnigce funkcje publiczne, Dz.U. z 2019 r. poz. 2399).

3. Ustalenie minimalnej wysoko$ci wynagrodzenia za prace jest obowigz-
kiem panstwa, wynikajacym z art. 65 ust. 4 Konstytucji RP oraz art. 10 § 2
iart. 13 kp.

Reguluje to ustawa o minimalnym wynagrodzeniu, zamieszczona w dru-
giej czedci Komentarza. Okreéla ona tryb jego ustalania oraz sposob walo-
ryzacji. W 2019 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosito 2250 zI, od
1.01.2020 r. wynosito - 2600 zl, a od 1.01.2021 r. wynosi 2800 zk.

94 Kazimierz Jaskowski, Eliza Maniewska



Dziat pierwszy. Przepisy ogélne Art. 10

4.1. Obowiazki wynikajace z § 3 sg szerzej okreslone w art. 65 ust. 5 Kon-
stytucji RP. Przepis ten zobowigzuje wladze publiczne (a wigc nie tylko
panstwo, jak § 3 komentowanego artykulu, ale takze samorzady terytorial-
ne) do prowadzenia polityki zmierzajacej do pelnego, produktywnego za-
trudnienia przez realizowanie programéw zwalczania bezrobocia, w tym
organizowania i wspierania poradnictwa i szkolenia zawodowego i prac
interwencyjnych. Tego rodzaju obowiazki obciazaja panstwo takze na pod-
stawie Konwencji MOP nr 122 dotyczacej polityki zatrudnienia przyjetej
w Genewie 9.07.1964 r. (Dz.U. z 1967 1. Nr 8, poz. 31) oraz Konwencji MOP
nr 142 dotyczacej roli poradnictwa i ksztalcenia zawodowego w rozwoju za-
sobow ludzkich przyjetej w Genewie 23.06.1975 r. (Dz.U. z 1979 r. Nr 29,
poz. 164), a takze art. 1,91 10 EKS.

Omawiane zagadnienia sg szczegotowo uregulowane w ustawie o promocji
zatrudnienia. Wynika z niej w szczegélnosci (art. 36 ust. 4), ze posrednictwo
pracy opiera si¢ na zasadach: dostepnosci dla wszystkich 0sob poszukujg-
cych pracy oraz dla pracodawcow, dobrowolno$ci, co oznacza, ze nie ma
przymusu korzystania z ustug posrednictwa pracy, réwnosci dla wszystkich
poszukujacych pracy oraz jawnosci. Posrednictwo pracy jest nieodplatne.
Ustawa reguluje w szczegolnosci sprawy dotyczace zasitkow szkoleniowych,
zasitkow dla bezrobotnych, udzielania pozyczek pracodawcom na stworze-
nie nowych miejsc pracy oraz innym osobom na podjecie dziatalnosci na
wlasny rachunek, prac interwencyjnych i rob6t publicznych, zasitkéw oraz
$wiadczen przedemerytalnych.

Szczegolne regulacje w tym zakresie przewiduje ustawa o rehabilitacji i za-
trudnianiu niepelnosprawnych.

4.2. Organem panstwa prowadzacym posrednictwo pracy jest powiatowy
urzad pracy (art. 33 u.p.z.i.r.p.). Ponadto szeroko rozumianym posrednic-
twem pracy zajmujg si¢ agencje zatrudnienia (art. 18 u.p.z.i.r.p.). Agencje
nie mogg pobiera¢ optat od 0séb poszukujacych pracy, z wyjatkiem fak-
tycznie poniesionych kosztoéw zwigzanych ze skierowaniem do pracy za
granica.

Agengcje zatrudnienia $§wiadczg ustugi w zakresie utatwiania stronom nawig-
zania stosunku pracy.
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W szczegolny sposob dziala agencja swiadczaca ustugi pracy tymczaso-
wej. Zatrudnia ona pracownikéow (jest ich pracodawca) w celu skierowa-
nia ich do pracy u innego podmiotu, zwanego pracodawcy uzytkownikiem
(zob. uw. 8.4 do art. 22).

Dzialalno$¢ agencji jest dziatalnoscig regulowana w rozumieniu prawa
przedsiebiorcow (art. 18 ust. 1 u.p.z.i.r.p.).

4.3. Prawo unijne opiera si¢ na zasadzie rownosci jej obywateli w zakre-
sie posrednictwa pracy (zob. zamieszczony w zalaczniku do Komentarza
art. 5 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 492/2011
z 5.04.2011 r. w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewnatrz
Unii, Dz.Urz. UE L 141, s. 1, ze zm.). Unijne po$rednictwo pracy uregulowa-
ne jest w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/589
z 13.04.2016 r. w sprawie europejskiej sieci stuzb zatrudnienia (EURES), do-
stepu pracownikow do ustug w zakresie mobilnosci i dalszej integracji ryn-
kow pracy oraz zmiany rozporzadzen (UE) nr 492/2011 i (UE) nr 1296/2013
(Dz.Urz. UE L 107, s. 1, ze zm.).

5.1.1. Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu — w brzmieniu nadanym przez
ustawe z 22.07.2016 r. o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. poz. 1265) - w odniesieniu do
niektorych umow zlecenia i uméw o swiadczenie ustug przewiduje stoso-
wanie od dnia 1.01.2017 r. ,,minimalnej stawki godzinowe;j”. Ustawe stosuje
si¢ nie tylko do uméw zawartych od tego dnia, ale takze do umdéw zawartych
wczesniej i trwajacych w tym dniu (art. 14 tej ustawy).

5.1.2. Przepisy o minimalnej stawce godzinowej (czyli o minimalnym wyna-
grodzeniu za pracg przy wykonywaniu niektérych umow zlecenia i o §wiad-
czenie ustug) maja oparcie w art. 65 ust. 4 Konstytucji RP. Wedlug tego
przepisu minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace lub sposéb ustala-
nia tej wysokosci okresla ustawa. Panstwo sprawuje nadzér nad warunka-
mi wykonywania pracy. Zdaniem niektorych autoréw przepis ten dotyczy
tylko wynagrodzenia za prace wykonywang w ramach stosunku pracy, gdyz
w tym znaczeniu okre$lenie ,,minimalne wynagrodzenie za prace” uzywa-
ne jest w prawie pracy. Nie podzielamy tego stanowiska, gdyz wyznaczanie
sensu i zakresu poje¢ konstytucyjnych przez odwolanie si¢ do ich znaczenia
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przyjetego w ustawach zwyklych stwarza niebezpieczenstwo zmiany tresci
Konstytucji przez zmiane ustawy zwyklej wprowadzona w trybie przewi-
dzianym do uchwalenia ustawy, czyli bez zachowania szczegdlnych wyma-
gan przewidzianych do zmiany Konstytucji (art. 235 Konstytucji RP). Z tych
wzgledoéw TK przyjmuje, ze pojecie pracy ma charakter autonomiczny, czyli
ze - tak jak inne pojecia konstytucyjne - nie jest definiowane przez ustawy
zwykle (zob. pkt 12 uzasadnienia wyroku z 23.02.2010 r., P 20/09, OTK-A
2010/2, poz. 13). Trybunat Konstytucyjny stwierdzit w tym wyroku, ze usta-
lenie znaczenia konstytucyjnego terminu ,praca’ nastepuje na podstawie
jezyka literackiego. Obejmuje ono wszelkg prace zarobkowa na rzecz innego
podmiotu bez wzgledu na formalne zakwalifikowanie stosunku taczacego te
podmioty (tak w odniesieniu do pojecia pracy w rozumieniu art. 24 Kon-
stytucji RP TK przyjal tez w pkt 1.2.4 uzasadnienia wyroku z 22.05.2013 r.,
P 46/11, OTK-A 2013/4, poz. 42).

Konkludujac, nalezy przyja¢, ze ingerencja w prawo cywilne polegajaca na
ustaleniu minimalnego wynagrodzenia za prace przy wykonaniu niektorych
umow zlecenia i o $wiadczenie ustug, a takze nadzoru Pafstwowej Inspekeji
Pracy nad ich przestrzeganiem, zostaly wprowadzone w wykonaniu obo-
wigzku panstwa wynikajacego z art. 65 ust. 4 Konstytucji RP, co samo w sobie
nie oznacza, ze wyklucza to ocene, iz ustawodawca wprowadzit te instytucje
w ksztalcie w pelni odpowiadajacym innym normom ustawy zasadniczej.

5.1.3. Umowy zlecenia i o $wiadczenie ustug nie naleza do prawa pracy, tym
niemniej omawiana regulacja ma z nim $cisty zwiazek. Wprowadzenie mini-
malnych stawek godzinowych ma bowiem na celu nie tylko polepszenie sytua-
cji os6b wykonujacych prace na podstawie umoéw cywilnych przez nieznaczne
zblizenie jej do standardéw prawa pracy, ale takze zniechecenie pracodawcéw
do ich zawierania w miejsce umow o prace. Ponadto minimalna stawka godzi-
nowa jest $cistym odpowiednikiem minimalnego wynagrodzenia obowiazuja-
cego w prawie pracy, a przepisy dotyczace ich obu zamieszczone sg w tej samej
ustawie, nalezacej do prawa pracy. Obie instytucje maja charakter gwarancyjny
dla slabszej strony stosunku prawnego i zastosowano do nich te samg metode
regulacji. Przepisy o minimalnej stawce godzinowej mogg by¢ traktowane jako
element powstajacego ,,prawa zatrudnienia”, czyli nowej galezi prawa, obej-
mujacej poza obecnym prawem pracy takze formy wykonywania pracy oparte
na podstawach prawnych innych niz stosunek pracy.
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Obecnie - na mocy art. 304 i 304' - do wykonywania pracy na innej pod-
stawie niz stosunek pracy (w szczegdlnosci umowy o $wiadczenie ustug, do
ktorej stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy o dzielo i stosunku cztonko-
stwa w rolniczej spétdzielni produkcyjnej) stosuje si¢ przepisy Kodeksu pra-
cy regulujace obowigzki pracodawcy (art. 207 § 2) i pracownika (art. 211)
w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. W tym zakresie
zanikla podstawowa réznica miedzy umowami cywilnymi a stosunkiem
pracy, gdyz réwniez osoby wykonujace prace na podstawach cywilnych sa
obowigzane wykonywa¢ polecenia pracodawcy lub innego podmiotu orga-
nizujacego prace (art. 211 pkt 2 w zw. z art. 304").

Natomiast w odniesieniu do ochrony przed dyskryminacja, osoby wyko-
nujace prace poza stosunkiem pracy s w gorszej sytuacji niz pracownicy
(zob. uw. 1.2 do art. 18*-18%). Od 1.01.2019 r. nastgpilo zréwnanie ich
sytuacji, ale w ograniczonym zakresie, dotyczacym tylko réwnego trak-
towania niezaleznie od przynaleznos$ci do zwigzku zawodowego i uczest-
nictwa w pracowniczych planach kapitatowych, zob. uw. 1.3 oraz 1.4 do
art. 18%-18%.

Natomiast w zakresie zaspokajania roszczen w razie niewyptacalnosci praco-
dawcy zachodzi zrownanie sytuacji pracownikow i 0sob wykonujacych prace
na podstawie umoéw cywilnych, gdyz osoby te (szczegélowo wymienione) sg
pracownikami w ujeciu art. 10 w.o.r.p.

Zmiana ustawy o pracownikach tymczasowych, obowigzujaca od 1.06.2017 .
(Dz.U. poz. 962), wprowadzita pewne zblizenie stosunku pracy tymczasowej
i umoéw cywilnych dotyczacych wykonywania pracy tymczasowej. Przede
wszystkim obie te podstawy wykonywania pracy tymczasowej sa jednako-
wo zaliczane do dopuszczalnych okreséw jej wykonywania (art. 20 i 25a
ust. 1 u.z.p.t., zob. uw. 8.4.2 do art. 22). Ponadto osoba zatrudniona na pod-
stawie umowy cywilnej ma prawo do namiastki $wiadectwa pracy w postaci
zaswiadczenia potwierdzajacego okres wykonywania pracy (art. 25a ust. 2
i3uzpt).

Obowigzujgca od 1.03.2018 r. ustawa o ograniczeniu handlu (u.0.h.) - w od-
niesieniu do zakazu handlu i wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem
w niedziele i $wieta oraz sankcji karnej za ich naruszenie — zrownata sytuacje
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prawng pracownikéw i 0séb wykonujacych prace na podstawie umow cy-
wilnych, por. art. 3 pkt 117, art. 5 pkt 2, art. 8 ust. 1 pkt 2 i art. 10. Ustawa ta
wart. 3 pkt 5 wprowadzita pojecie zatrudnionego, oznaczajace osobe fizycz-
n3, wykonujacg w placowce handlowej prace na podstawie umowy prawa cy-
wilnego, a takze osobe skierowang do wykonywania w takiej placowce pracy
tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego, zgodnie z przepisami
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.

Znaczgce rozszerzenie stosowania przepiséw prawa pracy wobec oséb wy-
konujgcych prace na innej podstawie niz stosunek pracy wynika z noweli
do ustawy o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2018 r. poz. 1608), obowig-
zujacej od 1.01.2019 r. Wprowadzila ona nowe pojecie osoby wykonujacej
prace zarobkowsg, oznaczajace pracownika i osobe $wiadczaca prace za wy-
nagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, zob. uw. 1.2 do art. 2.
Skutkiem tej nowelizacji jest przyznanie prawa zrzeszania si¢ w zwigzkach
osobom $wiadczacym prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz sto-
sunek pracy (zob. uw. 1.2 do art. 18') oraz stosowanie do nich przepiséw
Kodeksu pracy o réwnym traktowaniu (zob. uw. 1.3 do art. 18*-18%) i dzialu
jedenastego Kodeksu pracy o uktadach zbiorowych pracy (zob. notke 1 pod
tytutem tego dziatu), a takze ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(art. 6 tej ustawy).

Takze obowigzujaca od 1.01.2019 r. ustawa o pracowniczych planach ka-
pitalowych ma zastosowania wykraczajace poza pracownikow. Ustawa ta
ma wlasng aparature pojeciowa i do oznaczenia osoby wykonujacej prace
uzywane jest szerokie pojecie zatrudnionego, zob. uw. 1.4 do art. 18*-18.
Na mocy art. 23 ust. 1 u.p.p.k. do zatrudnionych odpowiednio stosuje sie
art. 18§ 1-5 k.p.

W odniesieniu do ochrony miejsc pracy niektére regulacje przewidzia-
ne w ustawie antykoronawirusowej sa wspolne dla pracownikéw i oséb
zatrudnionych na innych, zréznicowanych podstawach cywilnoprawnych,
zob.uw. 2.4.3 do art. 11.

5.1.4. Zakres stosowania minimalnej stawki godzinowej zalezy od rodzaju
umowy, jej przedmiotu i rodzaju stron.
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5.2. Rodzaje uméw, do ktorych stosuje sie minimalng stawke godzinows,
okreslone sg w art. 1 pkt 1b u.m.w.p. jako umowa zlecenia - art. 734 k.c.
(umowa o wykonanie okreslonej czynnosci prawnej, z reguly potaczona
z udzieleniem pelnomocnictwa zleceniobiorcy) i umowa o $wiadczenie
ustug — art. 750 k.c. (umowa o wykonywanie czynnosci faktycznych). Co do
ich odréznienia od umowy o prace, zob. uw. 8 do art. 22. Stawki tej nie sto-
suje sie wiec do zadnych innych nazwanych umoéw cywilnych, w tym do
umowy o dzielo (art. 627 k.c.) i umowy agencyjnej (art. 758 k.c.). Odréznie-
nie umowy zlecenia od umowy o dzielo jest w szczegdlnosci przedmiotem
orzecznictwa dotyczacego podlegania ubezpieczeniu spolecznemu i zwigza-
nego z tym obowigzku zaplaty skfadki, zob. wyrok SNz 17.12.2019 r., II UK
393/18, OSNP 2021/1, poz. 6 i powotane w nim wczesniejsze orzecznictwo.

Do niektérych uméw okreslonych w art. 734 i 750 k.c. nie stosuje si¢ mi-
nimalnej stawki godzinowej ze wzgledu na przedmiot umowy (art. 8d
ust. 1 u.m.w.p.). Przepis ten wprowadza dwa rodzaje takich wylaczen. Pierw-
sze dotyczy umoéw spelniajacych lacznie trzy warunki: o miejscu i czasie
wykonywania umowy decyduje wykonawca oraz przystuguje mu wylacz-
nie wynagrodzenie prowizyjne (art. 8d ust. 1 pkt 1). Jest ono zdefiniowane
w art. 8d ust. 3 tej ustawy (zob. tez uw. 5 do art. 78). Druga grupa wylaczen
obejmuje umowy, ktdérych przedmiotem jest nieprzerwane wykonywanie
przez okres dluzszy niz doba ustug opiekunczych, wychowawczych lub byto-
wych, szczegotowo opisanych w art. 8d ust. 1 pkt 2-5.

5.3. Dajacym zlecenie lub powierzajacym usluge jest przedsiebiorca lub
inna jednostka organizacyjna w ramach prowadzonej przez te podmioty
dziatalnoéci (art. 1 pkt 1b u.m.w.p.). Wynika stad, ze do oséb fizycznych za-
wierajacych umowy z przyjmujacymi zlecenie lub $wiadczacymi ustuge nie
stosuje si¢ przepisow o minimalnej stawce godzinowej, chyba Ze sg przed-
sigbiorcami. Nie stosuje sie ich takze do osob fizycznych bedacych przedsie-
biorcami, gdy zawierajg wskazane umowy poza zakresem swojej dziatalnosci
gospodarczej, przykladowo z opiekunka dziecka.

Nie ma wymogu, aby jednostka organizacyjna miata osobowo$¢ prawna,
musi jednak posiada¢ zdolnos¢ prawng. Oznacza to, Ze czg$¢ osoby praw-
nej nie moze by¢ uwazana za jednostke organizacyjng w rozumieniu art. 1
pkt 1b u.m.w.p. Umowa zlecenia jest bowiem umowg cywilna, a w prawie
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cywilnym zdolno§¢ prawng maja osoby prawne, a nie ich czesci (art. 33
i 38 k.c.). Nie ma tu zatem zastosowania przepis art. 3 k.p., okreslajacy poje-
cie pracodawcy, na podstawie ktdrego przewazajace orzecznictwo dopuszcza
uznanie za pracodawce odpowiednio wyodrebnionej czesci osoby prawnej
(zob. uw. 2-4 do art. 3). Tak wiec, przyktadowo, strong umowy - a tym sa-
mym pozwanym w procesie wszczetym przez przyjmujacego zlecenie lub
$wiadczacego ustuge — jest Skarb Panstwa, nie sad lub prokuratura. Odpo-
wiednio odnosi si¢ to do przedsigbiorstwa i jego oddziatu.

5.4. Przyjmujacym zlecenie lub $wiadczacym ustuge moze by¢ tylko osoba
fizyczna. Artykut 1 pkt 1b u.m.w.p. wyréznia dwie grupy tych oséb. Zgodnie
z literalnym brzmieniem przepisu, do pierwszej zaliczone sa osoby fizyczne
wykonujace dziatalno$¢ gospodarcza zarejestrowang w RP albo w panstwie
niebedacym panstwem cztonkowskim UE lub panstwem EOG, niezatrud-
niajace pracownikow lub niezawierajace umoéw ze zleceniobiorcami (lit. a).
Druga grupe tworza osoby fizyczne niewykonujgce dziatalnoéci gospodar-
czej (lit. b).

W przypadku pierwszej grupy mamy do czynienia z tzw. samozatrudnie-
niem (zob. uw. 8.1 do art. 22). Przepiséw o minimalnej stawce godzinowej
nie stosuje si¢ do samozatrudnionych, ktdrzy zarejestrowali dziatalno$¢ go-
spodarcza w panstwie nalezacym do UE (z wyjatkiem dotyczacym Polski)
lub do EOG. W uzasadnieniu projektu ustawy nowelizujacej stwierdzono,
ze wylaczenie to wynika z art. 16 dyrektywy 2006/123/WE Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 12.12.2006 r. dotyczacej ustug na rynku wewnetrznym
(Dz.Urz. UE L 376, s. 36). Przepis ten dotyczy swobody $wiadczenia ustug.

Drugim wymaganiem wobec samozatrudnionego jest niezatrudnianie pra-
cownikéw lub niezawieranie uméw ze zleceniobiorcami. Nie jest przy tym
jasne, czy art. 1 pkt 1b lit. a ustawy postuguje sie terminem ,,zleceniobiorca’,
obejmujac nim takze swiadczacego ustuge (ustugodawce - por. art. 750 k.c.),
czy tez jedynie osobe bedacg strong umowy zlecenia (art. 734 k.c.). Wyklad-
nia funkcjonalna przemawia za pierwsza z tych mozliwosci.

Przepis art. 1 pkt 1b lit. a u.m.w.p. nie zawiera réwniez zastrzezenia, ze wy-
maganie to (niezatrudnianie pracownikéw lub zleceniobiorcéw oraz - co
zostalo wyjasnione wyzej — ustugodawcow) jest zwigzane z dziatalno$cig
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gospodarczg samozatrudnionego, polegajaca na wykonywaniu zawartej
umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug (jak to uczyniono w odnie-
sieniu do dajacych zlecenie i powierzajacych ustuge, zastrzegajac, ze chodzi
tu o umowy zawierane przez przedsiebiorcow i inne jednostki organizacyj-
ne ,w ramach prowadzonej przez te podmioty dzialalno$ci”). Tym niemniej
wykladnia funkcjonalna i celowo$ciowa wymagaja wprowadzenia pewnych
ograniczen zakresu zatrudniania pracownikow i zawierania uméw ze zle-
ceniobiorcami i ustugodawcami, powodujacych niestosowanie przepiséw
o minimalnej stawce godzinowej. Poniewaz chodzi tu o osoby samozatrud-
nione, czyli wykonujgce prace osobiscie, podobnie jak pracownicy, to wydaje
sie, Ze niestosowanie tych przepisow dotyczy tylko takiej umowy zawartej
z dajacym zlecenie lub powierzajagcym ustuge, przy wykonywaniu ktorej
przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustuge korzysta z pomocy zatrudnio-
nych przez siebie pracownikow i/lub oséb, dla ktérych sam jest dajacym zle-
cenie i powierzajacym ustuge. W konsekwencji ustawa nie ma zastosowania
do samozatrudnionego w sytuacji, w ktdrej postuguje sie on ,,podwykonaw-
cami” dla wykonania zlecenia lub powierzonej ustugi.

Ustawa o minimalnym wynagrodzeniu nie okresla sposobu, w jaki dajacy
zlecenie i powierzajacy ustuge moga uzyska¢ informacje co do spetnienia
przez wykonawcow bedacych przedsiebiorcami przestanek wymaganych do
stosowania przepisow o minimalnej stawce godzinowej. Z reguly opieraja
si¢ wiec na o$wiadczeniu wykonawcow zlecenia lub ustugi, w szczegdlnosci
w odniesieniu do niezatrudniania przez nich pracownikéw i niezawierania
umow ze zleceniobiorcami.

5.5. Minimalna stawka godzinowa ustalana jest na podstawie art. 2-5a
u.m.w.p., analogicznie jak minimalne wynagrodzenie za pracg. Zgodnie z ob-
wieszczeniem Prezesa Rady Ministrow z 21.09.2016 r. w sprawie wysoko$ci
minimalnej stawki godzinowej w 2017 r. (M.P. poz. 934) wynosita ona 13 z;
od 1.01.2020 r. wynosila 17 zk; a od 1.01.2021 r. zgodnie z rozporzadzeniem
Rady Ministréw z 15.09.2020 . (Dz.U. poz. 1596) wynosi 18,30 zk.

Prawo przyjmujacego zlecenie lub $wiadczacego ustuge do wynagrodze-
nia wynikajacego z minimalnej stawki godzinowej powstaje wowczas,
gdy wykonuje prace w warunkach spelniajacych przestanki opisane wyzej
w uw. 5.2-5.4. Wtedy, w razie ustalenia w umowie wynagrodzenia w nizszej
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wysokosci, na podstawie art. 8a ust. 2 u.m.w.p. za kazda godzine pracy przy-
stuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci tej stawki. Wynagrodzenie
moze by¢ okreslone w sposob dowolny, przyktadowo jako kwota pieniez-
na za godzine, dzien, tydzien, miesiac, kwartal lub jako prowizja, wzglednie
w naturze (art. 353" k.c.). Takze w tym ostatnim przypadku czes¢ wynagro-
dzenia w wysokosci minimalnej stawki godzinowej musi by¢ wyplacona
w pienigdzu (art. 8a ust. 5 u.m.w.p.), czego $wiadomos¢ powinny mie¢ stro-
ny, ustalajac odpowiedni wymiar wynagrodzenia w naturze.

W przypadku gdy w umowie wynagrodzenie nie zostalo okreslone stawka
godzinowgy, aby ustali¢, czy wynagrodzenie wyplacone przyjmujacemu zle-
cenie lub $wiadczacemu usluge za dany okres nie jest nizsze od wynagro-
dzenia wynikajgcego z minimalnej stawki godzinowej, nalezy poréwnac jego
wysoko$¢ z wynagrodzeniem naleznym z mocy ustawy, obliczonym przez
przemnozenie liczby godzin przepracowanych w tym okresie i minimalnej
stawki godzinowej. Jezeli strony okreslity w umowie wynagrodzenie tylko
w naturze, to nie pozbawia to przyjmujacego zlecenie lub swiadczacego ustu-
ge prawa do wynagrodzenia w pieniadzu w wysokosci tej stawki. Wowczas
ta cze$¢ pobranego wynagrodzenia w naturze, ktorej warto$¢ odpowiada wy-
sokosci stawki, staje sie Swiadczeniem nienaleznym i zleceniodawca moze ja
potraci¢ z wynagrodzenia udzielanego w naturze w pdzniejszym terminie
(zob. nizej uw. 5.10).

Zgodnie z art. 8a ust. 4 u.m.w.p. przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustuge
nie moze zrzec si¢ prawa do wynagrodzenia w wysokosci wynikajacej z wyso-
kosci minimalnej stawki godzinowej albo przenies¢ prawa do tego wynagro-
dzenia na inng osobe. Oznacza to, Ze przepis ten stanowi lex specialis wobec
art. 735 k.c., ktory dopuszcza wykonanie zlecenia ($wiadczenie ustugi) nie-
odptatnie. Ma to szczegdlne znaczenie dla osob, ktére wykonujg nieodplatnie
zlecenia (ustugi) na rzecz jednostek organizacyjnych nieprowadzacych dzia-
talnosci gospodarczej lub w ramach prowadzonej obok tej dziatalnoéci innej
dziatalnosci, ktorej celem nie jest osiaganie zysku (np. dziatalnosci charyta-
tywnej). Poczawszy od 1.01.2017 r. podmioty te, naszym zdaniem, powinny
zadba(, aby wspotprace swa uja¢ w ramy umowy wolontariatu, jezeli spetnio-
ne sg przestanki okreslone w ustawie o wolontariacie, zwlaszcza dotyczace da-
jacego zlecenie lub powierzajacego ustuge. W przeciwnym razie bowiem beda
z mocy ustawy objete regulacja dotyczaca minimalnej stawki godzinowej.

Kazimierz Jaskowski, Eliza Maniewska 103



Art. 10 Czes¢ pierwsza. Komentarz

Wyplacenie przyjmujacemu zlecenie lub $wiadczacemu ustuge wynagrodze-
nia w wysoko$ci nizszej niz minimalna stawka godzinowa jest wykrocze-
niem zagrozonym grzywna (art. 8e u.m.w.p.).

5.6. W odniesieniu do tresci uméw zlecenia i umow o $wiadczenie ustug
znowelizowana ustawa o minimalnym wynagrodzeniu wprowadza dwa wy-
magania. Po pierwsze, ustalone w umowie wynagrodzenie przyjmujacego
zlecenie lub $wiadczacego ustuge nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia
wynikajacego z minimalnej stawki godzinowej (art. 8a ust. 1 u.m.w.p. -
por. art. 18 § 1 k.p.).

Drugie wymaganie wigze si¢ z forma tych uméw i potwierdzaniem liczby
godzin pracy. Wedlug art. 8b u.m.w.p. sposdb potwierdzania liczby godzin
wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug (inaczej méwiac — godzin pracy)
okreslajg w umowie strony (ust. 1), a jezeli tego nie uczynig - przyjmujacy
zlecenie lub $wiadczacy ustuge przed terminem wyplaty wynagrodzenia -
przedkiada w formie pisemnej, elektronicznej lub dokumentowej informacje
o liczbie tych godzin (ust. 2). Co do tych form czynnosci prawnych zob. uw. 1
do art. 29. Poniewaz minimalna stawka godzinowa wyplacana jest przynaj-
mniej raz w miesigcu, to okres potwierdzenia liczby godzin pracy nie moze
by¢ dtuzszy. Uwazamy, ze skoro dziatajace zgodnie strony moga swobod-
nie zmienia¢ tres¢ umowy, to moga takze po jej zawarciu uzupetni¢ umo-
we o postanowienie dotyczace sposobu potwierdzania liczby godzin pracy,
wskutek czego przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustuge utraci przystugu-
jace mu na podstawie ust. 2 prawo do skladania przedmiotowej informacji.
Spdznione zlozenie przez przyjmujgcego zlecenie lub $wiadczacego ustuge
tej informacji nie pozbawia ich prawa do minimalnej stawki godzinowej - bo
przestanka nabycia tego prawa jest wykonanie ustugi, a informacja jedynie
to dokumentuje.

Nalezy przyja¢, ze ta informacja nie jest wigzaca dla dajgcego zlecenie
lub powierzajacego ustuge, gdyz stanowi ona o$wiadczenie wiedzy. Jego
prawdziwo$¢ dajacy zlecenie lub powierzajacy ustuge moze zatem kwe-
stionowac. Cze$ciowo sytuacja ta jest zblizona do nieprowadzenia przez
pracodawce dokumentacji pracowniczej w zakresie czasu pracy, zob.
uw. 11.2 do art. 94 i przedstawione tam orzecznictwo SN. Trzeba jednak
mie¢ na uwadze, Ze w prawie pracy nieprowadzenie tej dokumentacji przez
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pracodawce stanowi naruszenie jego obowiazku ustawowego (art. 94 pkt 9a
iart. 149 k.p.), zas na dajacym zlecenie lub powierzajacym ustuge obowigzki
zwigzane z potwierdzaniem liczby godzin pracy zleceniobiorcy cigzg tylko
w takim zakresie, w jakim zostaly ustalone w umowie. Obowigzek ten moze
takze spoczywa¢ gléwnie lub wyltgcznie na zleceniobiorcy, przy czym wydaje
sie, ze w praktyce bedzie dominowa¢ okreslone w umowie wspoldziatanie
stron lub potwierdzanie liczby godzin pracy wylacznie przez zleceniodaw-
c¢. Poglady orzecznictwa SN, do ktérego wyzej odestalismy, dotyczace na-
ruszenia przez pracodawce obowiazku prowadzenia ewidencji czasu pracy
pracownika, nalezy wiec odpowiednio odnosi¢ do dajacego zlecenie lub
powierzajacego ustuge lub do przyjmujacego zlecenie lub §wiadczacego
ustuge w zaleznosci od tego, ktdra ze stron naruszyla ciazacy na niej z mo-
cy umowy obowigzek potwierdzania liczby godzin pracy. Poniewaz celem
potwierdzania liczby godzin przepracowanych przez przyjmujacego zlecenie
lub $wiadczgcego ustuge jest sprawdzenie, czy wypltacone im wynagrodzenie
nie narusza przepiséw o minimalnej stawce godzinowej, to nie ma potrzeby
szczegdlowego podawania, w ktérych dniach i godzinach praca byta wyko-
nywana. Nie ma tu wiec potrzeby prowadzenia szczegdtowej ewidencji czasu
pracy, ktora jest niezbedna w odniesieniu do pracownika z uwagi na szcze-
gblowa reglamentacje w dziale sz6stym Kodeksu pracy jego czasu pracy i go-
dzin odpoczynku.

Poza tymi wymogami oraz zakazem zrzeczenia si¢ wynagrodzenia (por. art. 8a
ust. 4 w.m.w.p. w zw. z art. 735 k.c. - por. wyzej uw. 5.5) ustalenie tre$ci umow
z art. 734 1 750 k.c. opiera si¢ na zasadzie swobody umow (art. 353" k.c.). Do-
datkowo jest ona ograniczona przez oméwiong w uw. 1.2 do art. 18*-18* k.p.
ustawe z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania (Dz.U. z 2020 r. poz. 2156).

5.7. Jezeli strony zawarly umowe ustnie lub w sposéb dorozumiany, to na
mocy art. 8b ust. 3 u.m.w.p. dajacy zlecenie lub powierzajacy usluge jest
obowigzany, przed rozpoczeciem jej wykonywania przez przyjmujacego
zlecenie lub $wiadczacego ustuge, potwierdzi¢ mu w formie pisemnej, elek-
tronicznej lub dokumentowej ustalenia umowne co do sposobu potwierdza-
nia liczby godzin pracy; w razie niepotwierdzenia tych ustalen stosuje si¢
odpowiednio art. 8b ust. 2 tej ustawy (jednostronna informacja przyjmuja-
cego zlecenie lub $wiadczacego ustuge). Spdznione potwierdzenie wywoluje

Kazimierz Jaskowski, Eliza Maniewska 105



Art. 10 Czes¢ pierwsza. Komentarz

skutki prawne od momentu jego zlozenia. Konkludujac, mozna stwierdzic,
ze przepisy te zapewniaja przyjmujacemu zlecenie lub $wiadczacemu ustuge
posiadanie pisemnego, elektronicznego lub dokumentowego po$wiadczenia
dotyczacego sposobu potwierdzania liczby przepracowanych godzin; w prze-
ciwnym razie okresla on te dane samodzielnie.

W stosunku do oséb wykonujacych zlecenie lub $wiadczacych ustugi na
rzecz pracodawcy uzytkownika na podstawie ustawy o pracownikach tym-
czasowych (art. 7 ust. 2 tej ustawy) ewidencje ich czasu pracy prowadzi pra-
codawca uzytkownik (art. 8b ust. 4 um.w.p.).

Dajacy zlecenie lub powierzajacy ustuge jest obowiazany przechowywac do-
kumenty okreslajagce sposob potwierdzania liczby godzin wykonywania pra-
cy oraz potwierdzajace liczbe godzin wykonanej pracy przez 3 lata od dnia,
w ktorym wynagrodzenie stalo si¢ wymagalne (art. 8c u.m.w.p.).

5.8. Jezeli prace wykonuje kilku przyjmujacych zlecenie lub $wiadczacych
ustugi wspolnie, to kazdy z nich indywidualnie ma prawo do stawki mi-
nimalnego wynagrodzenia (art. 8a ust. 3 u.m.w.p.). Dlatego potwierdzanie
liczby godzin pracy takze odbywa sie indywidualnie wobec kazdego z nich
(art. 8b ust. 5 tej ustawy). Prawo do wynagrodzenia przewyzszajacego te
stawke wykonawcy nabywajg stosownie do postanowien umowy z dajacym
zlecenie lub powierzajacym ustuge.

5.9. Termin zaplaty wynagrodzenia w wysokosci minimalnej stawki godzi-
nowej nie jest wprost oznaczony w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu.
Stanowi ona jedynie, ze w przypadku umoéw zawartych na czas dtuzszy niz
1 miesigc wyplaty wynagrodzenia w wysokosci wynikajacej z wysoko$ci mi-
nimalnej stawki godzinowej dokonuje si¢ co najmniej raz w miesigcu. Tak
stanowi przepis art. 8a ust. 6 u.m.w.p., ktdry jest przepisem szczegdlnym
w rozumieniu art. 744 k.c. W pozostatych wypadkach (tj. gdy umowa zostata
zawarta na czas krotszy niz 1 miesigc), w braku odmiennego uregulowania
umownego, wynagrodzenie nalezy si¢ po wykonaniu zlecenia lub ustugi
(art. 744 k.c.).

W przypadku umoéw zawartych na czas dluzszy niz 1 miesigc strony moga
ustali¢ w umowie krétszy termin wyplaty wynagrodzenia z tytutu minimalnej
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stawki godzinowej niz okreslony w art. 8a ust. 6 ustawy. Jezeli jednak tego
nie uczynig, to konsekwencja dostownego odczytania wskazanego przepi-
su jest nakaz dokonania pierwszej zaplaty tego wynagrodzenia w ostatnim
dniu pierwszego miesigca pracy, gdyz w przeciwnym razie nastgpiloby jego
naruszenie. Z tego samego wzgledu prawo do drugiej i nastepnych wyptat
powstaje z uptywem kolejnych miesiecy pracy, liczac od terminu platnosci
pierwszej minimalnej stawki godzinowej. W praktyce nie mozna jednak wy-
maga¢ od dajacego zlecenie lub powierzajacego ustuge, by w kazdym przy-
padku wyplacil wynagrodzenie wynikajace z tej stawki za caly miesiac pracy
w tak okreslonym terminie, gdyz ustalenie jego wysokosci zalezy od liczby
godzin przepracowanych w tym okresie, obejmujacym takze jego ostatni
dzien.

Rozstrzygajac ten problem, trzeba zauwazy¢, ze art. 8a ust. 6 u.m.w.p., na-
kazujacy comiesieczng wyplate wynagrodzenia w wysokosci wynikajacej
z minimalnej stawki godzinowej, nie zawiera zastrzezenia, ze musi by¢ ono
wyplacone w pelnej wysokosci wynagrodzenia miesigcznego. Jest to wiec
regulacja odmienna od przyjetej w art. 85 § 2 k.p., wedtug ktorej pracodaw-
ca jest obowigzany wyptaca¢ pracownikowi pelne wynagrodzenie za dany
miesigc, ale termin wyplaty moze by¢ przesuniety do dziesigtego dnia na-
stepnego miesigca dla umozliwienia ustalenia jego pelnej wysokosci. Brak
tej mozliwosci w odniesieniu do wynagrodzenia wynikajacego z minimalnej
stawki godzinowej oraz niewprowadzenie obowiazku zaplaty pelnego wyna-
grodzenia miesiecznego, a takze konieczno$¢ uwzglednienia czasu niezbed-
nego do ustalenia wysokosci wynagrodzenia prowadza do wniosku, ze dla
zachowania miesi¢gcznego terminu wyplaty omawianego wynagrodzenia nie
musi ono obejmowa¢ wynagrodzenia za caly przepracowany miesigc.

Wynagrodzenie zleceniobiorcy w czesci przewyzszajacej minimalng stawke
godzinowa nie jest objete ta szczegdlna regulacja, a zatem platne jest dopiero
po wykonaniu zlecenia, chyba ze co innego wynika z umowy (art. 744 k.c.).

5.10.1. Ochrona minimalnej stawki godzinowej jest zblizona do ochrony
wynagrodzenia pracownika za prace. Ustawa o minimalnym wynagrodze-
niu przewiduje - w odniesieniu do wynagrodzenia w wysoko$ci minimalnej
stawki godzinowej — zakaz zrzeczenia si¢ prawa i przeniesienia go na inng
osobe (art. 8a ust. 4 — jak art. 84 k.p.), obowigzek wyplaty w formie pieni¢znej
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(art. 8a ust. 5 - jak art. 86 § 2 k.p.) i obowigzek wyplaty co najmniej raz
w miesigcu (art. 8a ust. 6 — jak art. 85 § 1 k.p.). Przepisy te maja charakter
bezwzglednie obowigzujacy, czyli nie mozna od nich odstgpi¢. Wynagrodze-
nie przyjmujacego zlecenie lub §wiadczacego ustuge przewyzszajace te staw-
ke podlega wytacznie prawu cywilnemu.

Sposréd istotnych elementdéw ochrony przewidzianej dla wynagrodzenia
za prace nie zostal jedynie wprowadzony szczegdlny zakaz potracen z mi-
nimalnej stawki godzinowej, wzorowany na art. 87 k.p. Trudno bowiem za
taki zakaz uzna¢ przepis art. 8a ust. 6 u.m.w.p., wprowadzajacy obowigzek
wyplaty tej stawki co najmniej raz w miesigcu, gdyz jest on jedynie odpo-
wiednikiem art. 85 § 1 k.p., podobnie okreslajacego czestotliwos¢ wyplaty
wynagrodzenia.

Cale wynagrodzenie zleceniobiorcy (a wiec takze przekraczajace minimal-
ng stawke godzinowsa) podlega ochronie w razie niewyplacalnosci praco-
dawcy na takich samych zasadach, jak wynagrodzenie pracownika za prace
(art. 10 w.o.r.p.).

5.10.2. Przepisy Kodeksu cywilnego o potraceniu (art. 498-505) stosuje sie
wiec w odniesieniu do calego wynagrodzenia przyjmujgcego zlecenie lub
$wiadczacego ustuge.

Przepisy te przewiduja ochrone wynagrodzenia przed potraceniem, ale
w wezszym zakresie niz Kodeks pracy. Do wynagrodzenia z uméw zlecenia
i o $wiadczenie ustug stosuje sie art. 505 pkt 1 k.c. Stanowi on, Ze nie moga
by¢ umorzone przez potracenie wierzytelnosci nieulegajace zajeciu. Nalezy
wiec ustali¢, czy wierzytelnoéci przyjmujacego zlecenie i $wiadczacego ustu-
ge o wynagrodzenie za wykonang prace podlegaja zajeciu w postepowaniu
egzekucyjnym. Rozstrzygaja to przepisy art. 833 § 11 2' k.p.c. Wynika z nich
wprost, ze wszystkie §wiadczenia powtarzajace sie, ktérych celem jest zapew-
nienie utrzymania, podlegaja egzekucji w zakresie okreslonym w Kodeksie
pracy dla wynagrodzenia ze stosunku pracy. Dotyczy to $wiadczen z umow
cywilnych, por. wyrok SA w Lodzi z 13.02.2014 r., I ACa 1057/13, LEX
nr 1438078, i postanowienie SO w Toruniu z 26.04.2016 r., VIII Cz 315/16,
LEX nr 2040291. Przyja¢ zatem nalezy, Ze wynagrodzenie jednorazowe nie
jest objete ta ochrong, natomiast cel wynagrodzenia w postaci ,,zapewnienia
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utrzymania® z reguly mozna uznac za spelniony. Zakres egzekucji z wyna-
grodzenia za prace ze stosunku pracy regulujg art. 87 § 3 i 4 oraz art. 87" k.p.
Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, ze wynagrodzenie za wykonanie umowy
zlecenia lub umowy o wykonanie ustugi podlega ochronie przed jedno-
stronnym potraceniem przez dajacego zlecenie lub powierzajacego ustuge
do wykonania do takiej samej wysokosci, do ktorej wynagrodzenie za prace
ze stosunku pracy nie moze by¢ potracone, jezeli ma ono charakter powta-
rzajacy sie i jego celem jest zapewnienie utrzymania.

5.11. Okres przedawnienia roszczenia zleceniobiorcy o zaptate wynagro-
dzenia w wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej nie zostal okreslony
w ustawie. Zastosowanie maja zatem przepisy Kodeksu cywilnego.

m Nawiazanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow

pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawng tego stosunku, wymaga
zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika.

1. Przepis ten dotyczy obu stron stosunku pracy. Zgoda na nawigzanie
stosunku pracy moze by¢ dorozumiana (art. 60 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
W przypadku powotania (art. 68 k.p.), wyboru (art. 73 k.p.) i mianowania
(art. 76 k.p.) zgoda pracownika moze by¢ nastepcza.

2.1.Jesli chodzi o pracownika, prawo pracy nie przewiduje Zadnego wyjatku
od zasady swobody zobowigzania sie do wykonywania pracy (wyjatki prze-
widuje tylko prawo karne).

Komentowany przepis, a takze art. 10 § 1 k.p. oraz Konstytucja RP (art. 65
ust. 1 i 2) okreslajg zasade wolnosci pracy. Pracownik nie moze by¢ zmuszo-
ny do wykonywania pracy. Pracodawca nie ma roszczenia o faktyczne wy-
konywanie przez niego pracy. W razie niewykonywania lub nienalezytego
wykonywania pracy pracodawca moze jedynie stosowa¢ przewidziane pra-
wem pracy sankcje, w szczegolnosci w postaci rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), wypowiedze-
nia umowy, odpowiedzialnosci porzadkowej (art. 108 i n. k.p.) i materialnej
(art. 114 i n. k.p.). W razie wadliwego rozwigzania umowy o prace przez
pracownika na podstawie art. 55 k.p. pracodawcy stuzy jedynie roszczenie
o odszkodowanie na warunkach przewidzianych w art. 61' i 61%. Nawet
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w przypadku dobrowolnego zobowigzania si¢ pracownika do zawarcia umo-
wy o prace (umowa przedwstepna — zob. uw. 15 do art. 29) pracodawca nie
moze dochodzi¢ jej zawarcia, a jedynie zadac¢ odszkodowania. Swoboda wy-
powiedzenia umowy o prace przez pracownika jest nieograniczona.

Pracy przymusowej zabraniaja takze akty prawa miedzynarodowego,
w szczegdlnosci Konwencja MOP nr 105 o zniesieniu pracy przymusowej,
przyjeta w Genewie 25.06.1957 r. przez Konferencje Ogdlna Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy (Dz.U. z 1959 r. Nr 39, poz. 240) i art. 4 ust. 2 EKPC.

2.2. Swoboda nawigzania stosunku pracy moze by¢ ograniczona w przypad-
ku wprowadzenia stanu nadzwyczajnego. Artykuf 228 ust. 1 Konstytucji RP
przewiduje trzy stany nadzwyczajne: stan wojenny (art. 229), stan wyjatkowy
(art. 230) i stan kleski zywiolowej (art. 232). Na mocy art. 228 ust. 3 Konsty-
tucji RP zakres, w jakim moga zosta¢ ograniczone wolnosci i prawa obywate-
la w czasie poszczegolnych standw nadzwyczajnych okresla ustawa, przy czym
w czasie stanu wojennego i wyjatkowego nie moga by¢ ograniczone wolnosci
i prawa wymienione w art. 233 ust. 1, natomiast w czasie stanu kleski zywio-
fowej — moga one by¢ ograniczone w zakresie okreslonym w art. 233 ust. 3
Konstytucji RP. Nizej zostang przedstawione ustawy dotyczace tych trzech
stanow nadzwyczajnych w zakresie obowigzku wykonywania pracy.

Ustawa z 29.08.2002 r. o stanie wojennym oraz o kompetencjach Naczelnego
Dowddcy Sil Zbrojnych i zasadach jego podleglosci konstytucyjnym orga-
nom Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2017 r. poz. 1932), stanowi w art. 29,
ze w okresie stanu wojennego moze by¢ wprowadzony obowigzek pracy dla
0s0b w wieku od 16 do 65 lat, zdolnych do pracy ze wzgledu na stan zdro-
wia oraz warunki osobiste i rodzinne. Mozna zawiesi¢ prawo do strajkéw
pracowniczych, a takze zawiesi¢ dzialalno$¢ zwiazkéw zawodowych (art. 22
ustawy).

Ustawa z 21.06.2002 r. o stanie wyjatkowym (Dz.U. z 2017 r. poz. 1928)
nie zawiera przepisow o obowigzku wykonywania pracy ani innych przepi-
sow z zakresu indywidualnego prawa pracy. Moze natomiast zosta¢ wpro-
wadzony zakaz strajkow pracowniczych i innych form protestu oraz zakaz
tworzenia i rejestracji nowych zwigzkéw zawodowych i nakaz zaniechania
dziatalno$ci zwiazkow juz istniejacych (art. 16 ustawy).
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Ustawa z 18.04.2002 r. o stanie kleski zywiolowej (Dz.U. z 2017 r. poz. 1897)
stanowi w art. 4 1 5, ze stan kleski zywiotowej wprowadza Rada Ministrow
w drodze rozporzadzenia, w ktorym okresla m.in. jego obszar i czas trwania
nie dtuzszy niz 30 dni, a takze, w zakresie dopuszczonym tg ustawa, rodzaje
niezbednych ograniczen wolnosci i prawa czfowieka i obywatela. Na mocy
art. 6 ustawy stan kleski zywiotowej moze by¢ przedluzony na czas ozna-
czony za zgoda Sejmu. Ograniczenia wolnosci i praw w czasie stanu kleski
zywiolowej s powaznie rozbudowane, w szczegdlnosci w indywidualnym
prawie pracy.

Wszystkie osoby przebywajace na terenie objetym kleska zywiolowa mo-
ga by¢ zobowigzane do §wiadczen osobistych i rzeczowych (art. 22 ust. 1
pkt 1-12 ustawy); w szczegolnosci nalezy tu wskazaé na obowigzek wyko-
nywania okreslonych prac, udzielanie pierwszej pomocy i czynny udziat
w dzialaniu ratowniczym. Wylaczenia spod poszczegélnych obowigzkow
$wiadczen z uwagi na wiek, chorobe, niepelnosprawnos¢, ciaze, karmienie
piersia, opieke nad matym dzieckiem lub innymi osobami sa szczegétowo
wymienione w art. 22 ust. 2 ustawy.

W odniesieniu do wszystkich pracownikéw mozliwe sg dwa dzialania
(art. 21 ust. 1 pkt 31 18 ustawy). Moze by¢ wydany nakaz wobec pracodawcy
oddelegowania pracownikéw do dyspozycji organu kierujacego dzialania-
mi zapobiegajacymi skutkom kleski zywiotowej oraz mozna ograniczy¢ lub
odstagpi¢ od okreslonych zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, co jednak nie
moze powodowa¢ bezposredniego narazenia zycia i zdrowia pracownika.

Szczegolna regulacja dotyczy pracownikéw zatrudnionych u przedsigbior-
cy, ktéremu na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 2 ustawy nakazano prowadze-
nie dziatalno$ci gospodarczej okreslonego rodzaju. Wowczas ograniczenia
ich wolnoéci i praw mogg polega¢ na zmianie systemu, wymiaru i rozktadu
czasu pracy, obowigzku pracy w niedziele, §wieta i dni wolne od pracy wy-
nikajace z rozkladu czasu pracy (zob. uw. 8 do art. 129), wydluzeniu okresu
rozliczeniowego do dwunastu miesigcy na zasadach okreslonych w Kodeksie
pracy (zob. art. 135 i 150 k.p.), a takze na powierzeniu pracownikowi wyko-
nywania pracy innego rodzaju niz wynikajacy z nawiazanego stosunku pracy
(por. art. 42 § 4 k.p.); w takim przypadku pracownik zachowuje prawo do
dotychczasowego wynagrodzenia obliczonego jak wynagrodzenie urlopowe
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(zob. art. 172 k.p.). Te ograniczenia nie moga by¢ stosowane wobec pracow-
nikéw mlodocianych, niepelnosprawnych oraz kobiet w ciazy i karmigcych
(art. 21 ust. 2 i 3 ustawy).

W odniesieniu do zbiorowego prawa pracy jedynym ograniczeniem wolno-
$ci i praw jest mozliwos¢ wprowadzenia czesciowego zakazu strajku (art. 21
ust. 1 pkt 17 ustawy).

Kazdemu, kto ponidst strate majatkowa w nastepstwie ograniczenia praw
i wolnosci czlowieka i obywatela w czasie stanu nadzwyczajnego, stuzy rosz-
czenie o odszkodowanie od Skarbu Panstwa na warunkach okreslonych
w ustawie z 22.11.2002 r. o wyréwnywaniu strat majatkowych wynikajacych
z ograniczenia w czasie stanu nadzwyczajnego wolnosci i praw czlowieka
i obywatela (Dz.U. Nr 233, poz. 1955).

2.3. Niezaleznie od przepiséw o klesce zywiotowej, w przypadku powszech-
nego zagrozenia chorobg zakazng zastosowanie ma ustawa z 5.12.2008 r.
o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chorob zakaznych u ludzi
(Dz.U. 2 2020 r. poz. 1845 ze zm.) i wydane na jej podstawie liczne przepi-
sy wykonawcze. Ustawe stosuje si¢ do chordb enumeratywnie okreslonych
w przepisach (art. 3), a zakazenie koronawirusem zostalo do nich zaliczone
rozporzadzeniem Ministra Zdrowia z 27.02.2020 r. (Dz.U. poz. 325 ze zm.).

Ustawa o zwalczaniu chordb zakaznych przewiduje szczegélne obowiazki
w zakresie wykonywania pracy w razie ogloszenia stanu epidemii. Stan epi-
demii zostat ogloszony rozporzadzeniem Ministra Zdrowia od 20.03.2020 r.
(Dz.U. poz. 491 ze zm.). Bezposrednio przed nim obowigzywal stan zagro-
zenia epidemicznego ogloszony od 13.03.2020 r. (Dz.U. poz. 433 ze zm.).
Na podstawie art. 47 tej ustawy do pracy przy zwalczaniu epidemii na okres
do 3 miesigcy mogg by¢ skierowane nie tylko osoby wykonujace zawody me-
dyczne, ale takze inne osoby, ,,jezeli ich skierowanie jest uzasadnione aktual-
nymi potrzebami podmiotéw kierujacych zwalczaniem epidemii”. Spod tego
obowigzku - ale tylko w odniesieniu do pracy niosacej ryzyko zakazenia -
wylaczone sg osoby ponizej 18 lat oraz — do 28.11.2020 r. - powyzej 60 lat,
kobiety w ciazy i inne osoby wymienione w ust. 3 pkt 3-5. Obowigzujaca
0d 29.11.2020 r. ustawa z 28.10.2020 r. o zmianie niektorych ustaw w zwigz-
ku z przeciwdzialaniem sytuacjom kryzysowym zwigzanym z wystapieniem
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COVID-19 (Dz.U. poz. 2112 ze zm.) wprowadzila w art. 47 u.z.c.z. kilka
zmian. Dla kobiet zachowano gorna granice wieku 60 lat, za$ dla mezczyzn
zostala ona podniesiona do 65 lat (ust. 3 pkt 1). Ponadto spod obowigzku
wykonywania pracy na podstawie skierowania wylaczono osoby samotnie
wychowujace dziecko w wieku do 18 lat, a gdy jest ono wychowywane przez
dwie osoby majace wladze rodzicielska, do pracy skierowana moze by¢ tylko
jedna z nich (ust. 3 pkt 2a i ust. 3a), osoby wychowujace dziecko w wieku do
14 lat (ust. 3 pkt 2b) i osoby wychowujace dziecko z orzeczeniem o niepel-
nosprawnosci lub orzeczeniem o potrzebie ksztalcenia specjalnego (ust. 3
pkt 2¢). Na mocy art. 47 ust. 2a u.z.c.z. osoby wymienione w ust. 3 pkt 1, 2a
i 2b moga by¢ skierowane do pracy na ich wniosek ztozony do wojewody.
Do okresu pracy na podstawie skierowania nie zalicza si¢ okresu niezdolno-
$ci do pracy (ust. 8a).

Skierowanie do pracy przy zwalczaniu epidemii nastepuje w drodze decyzji
(ust. 2), ktorg co do zasady wydaje wojewoda, a w przypadku skierowania do
pracy w innym wojewddztwie — minister wlasciwy do spraw zdrowia (ust. 4).
Decyzje moga by¢ przekazywane w kazdy mozliwy sposob zapewniajacy do-
tarcie do adresata, w tym ustnie i nie wymagaja one uzasadnienia (ust. 6a).
Whiesienie odwolania od decyzji nie wstrzymuje jej wykonania (ust. 5 i 6).
Ustawa nie wylacza mozliwosci ponownego skierowania do pracy tej samej
osoby.

Niewykonanie decyzji jest zagrozone karg grzywny (art. 53 u.z.c.z.). Decyzja
stwarza obowigzek zgloszenia si¢ do pracy w podmiocie leczniczym lub in-
nej jednostce organizacyjnej, ktdre ,nawigzujg z osobg skierowang do pracy
stosunek pracy na czas wykonywania okreslonej pracy, na okres nie dtuzszy
niz wskazany w decyzji” (art. 47 ust. 7i9 w.z.c.z.).

Mamy wiec tu do czynienia z obowigzkiem pracy nalozonym przez ustawe,
co znajduje formalng podstawe w art. 65 ust. 2 Konstytucji RP, za$ co do za-
kresu ograniczenia wolno$ci pozostaje w zgodzie z art. 31 ust. 3 Konstytu-
cji RP. Miejsce swobodnego o$wiadczenia woli pracownika zobowiazujacego
sie do wykonywania pracy (a takze oswiadczenia pracodawcy w przedmiocie
obowiazku zatrudniania go) zajmuje decyzja administracyjna. Na mocy tej
decyzji strony sa obowigzane do zawarcia umowy o prace, za$ owo ,nawig-
zanie stosunku pracy” nalezy rozumie¢ jako ustalenie tresci tego stosunku,
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w szczegdlnosci rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika - tu nie prze-
widziano dla niego zadnych gwarancji - i wynagrodzenia (nie moze by¢ niz-
sze od okreslonego w art. 47 ust. 10 u.z.c.z.). Jezeli osoba skierowana do pracy
pozostawala w stosunku pracy, to pracodawca jest obowigzany udzieli¢ jej
urlopu bezplatnego na czas wskazany w skierowaniu. Czas ten wlicza sie do
okresu pracy u tego pracodawcy (art. 47 ust. 8 u.z.c.z.). W okresie skierowania
trwalos¢ stosunku pracy podlega szczegdlnej ochronie (art. 47 ust. 13 u.z.c.z.).

Zwalczanie chorob epidemicznych jest konstytucyjnym obowigzkiem wiadz
publicznych (art. 68 ust. 4 Konstytucji RP). Jest on realizowany w szczegdl-
nosci na podstawie ustawy o zwalczaniu chorob zakaznych oraz — w odnie-
sieniu do epidemii zapoczatkowanej w 2020 r. - oméwionych nizej w uw. 2.4
ustaw antykoronawirusowych.

2.4.1. Ustawa z 2.03.2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. poz. 1842
ze zm.) (ustawa antykoronawirusowa), ma na celu przede wszystkim zwal-
czanie spofecznych i gospodarczych skutkéw epidemii wywotanej koronawi-
rusem w marcu 2020 r. Ustawa obowigzuje od 8.03.2020 r. (art. 37). Koncowy
termin obowigzywania niektorych jej przepisow okresla art. 36. Ustawa ta ma
charakter podstawowy. Kolejne ustawy antykoronawirusowe zawieraja trzy
rodzaje przepiséw: zmieniajace ustawe podstawows, zmieniajace inne usta-
wy i zawierajace wlasne, odrebne uregulowania. Ustawy te z reguly wchodza
w zycie niezwlocznie po ogloszeniu, ale w odniesieniu do niektérych przepi-
sOw przewidziane jest vacatio legis lub ich dzialanie wsteczne. Drugg ustawa
antykoronawirusowsg jest ustawa z 16.04.2020 r. o szczegdlnych instrumen-
tach wsparcia w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2
(Dz.U. poz. 695 ze zm.), obowigzujgca od 18.04.2020 r. (ustawa antykoro-
nawirusowa 2). Co do jej wejscia w zycie zob. art. 118. Trzecig regulacja jest
ustawa z 14.05.2020 r. o zmianie niektérych ustaw w zakresie dziatan osto-
nowych w zwiazku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U.
poz. 875 ze zm.) (ustawa antykoronawirusowa 3). Obowiazuje ona od
16.05.2020 1. (art. 76). Czwartg regulacjg jest ustawa z 19.06.2020 r. o dopla-
tach do oprocentowania kredytéw bankowych udzielanych przedsiebiorcom
dotknietym skutkami COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu o za-
twierdzenie ukladu w zwigzku z wystgpieniem COVID-19 (Dz.U. poz. 1086
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ze zm.) (ustawa antykoronawirusowa 4). Tytul ustawy nie odpowiada jej
tresci, ktdra w ogromnej wiekszoéci stanowig zmiany w innych ustawach.
Ustawa obowigzuje od 24.06.2020 r. (art. 103). Wsparcie finansowe moze
by¢ udzielane przedsigbiorcom takze na podstawie programéw rzadowych
(art. 2a u.COVID).

Ustawa z 16.07.2020 r. o udzielaniu pomocy publicznej w celu ratowania lub
restrukturyzacji przedsiebiorcow (Dz.U. poz. 1298) zawiera przejéciows re-
gulacje, ktorej celem jest walka z epidemig. Wérdd przestanek korzystania
z pomocy publicznej ustawa wymienia m.in. trudnosci spofeczne i niedos-
konatosci rynku, zas zgodnie z art. 51 ustawy, do 31.12.2021 r. przez te prze-
sfanki rozumie si¢ réwniez ryzyko opuszczenia rynku przez przedsigbiorce
znajdujgcego sie w trudnej sytuacji ekonomicznej w wyniku trudnosci zwig-
zanych z zaistnieniem epidemii COVID-19.

Kolejng regulacje tych zagadnien zawiera ustawa antykoronawirusowa 5,
obowigzujaca od 29.11.2020 r. Nastepna jest ustawa z 9.12.2020 r. o zmianie
ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wy-
wolanych nimi sytuacji kryzysowych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U.
poz. 2255, obowigzujgca od 16.12.2020 r.

Ustawy antykoronawirusowe wprowadzajg dla przedsiebiorcéw utatwienia
w zakresie prawa administracyjnego, zwolnienia lub odroczenia platnoéci
naleznosci publicznoprawnych, utatwienia w zakresie uzyskiwania srodkéw
finansowych - niekiedy polaczone z ich umorzeniem pod warunkiem zacho-
wania stanu zatrudnienia — oraz w niektdrych sytuacjach znaczaco rozszerza-
ja zakres podporzadkowania pracownika. W tym zakresie cz¢$¢ uprawnien
pracodawcy wynika wprost z ustawy, a cze§¢ wymaga zawarcia porozumie-
nia ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikow.

Ustawy dotycza pracownikow, oséb zatrudnionych na innych podstawach
niz stosunek pracy (zatrudnieni - zob. uw. 5 do art. 10 i uw. 8.2i 8.3 do
art. 22) oraz samozatrudnionych (zob. w szczegdlnosci uw. 8.1 do art. 22),
przy czym w odniesieniu do kazdej z tych grup oséb zakres ich stosowania
jest szczegotowo okreslony. Wszystkie regulacje jako jedng z przestanek ich
stosowania wprowadzajg zastrzezenie, ze odnosza sie do sytuacji bedacych
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nastepstwem COVID-19, a niektore z nich dodatkowo stanowia, ze stosuje
sie je tylko w okresach stanu zagrozenia epidemicznego lub epidemii. Zakres
stosowania licznych przepisow uzalezniony jest od szczegétowo okreslonych
w nich parametréw ekonomicznych, ktére niejednokrotnie s zmieniane
przez kolejne ustawy. W Komentarzu te parametry sg pominiete, podana
jest tylko nazwa zjawiska ekonomicznego, np. ,spadek obrotéw”, co moze
by¢ wyznaczone przy pomocy réznych parametréw. Stosowanie réznych
przepisdw wobec poszczegdlnych pracodawcéw moze by¢ uzaleznione od
ich charakteru prawnego, czyli od tego, czy jest on przedsiebiorca, matym
lub $rednim przedsiebiorcg lub mikroprzedsiebiorca, panstwowsa jednostka
budzetowa lub jednostka samorzadowa, wzglednie inng jednostka organiza-
cyjna wymieniong w ustawach. W odniesieniu do przedsi¢biorcow ustawa
antykoronawirusowa 6 wprowadzita dodatkowe kryterium réznicujace po-
legajace na udzieleniu pomocy tylko tym przedsigbiorcom, ktdrzy prowa-
dzg dziatalnos¢ enumeratywnie wymieniong w nowo dodanym art. 15gga
u.COVID. Kryterium to wprowadzono takze w odniesieniu do dodatkowego
$wiadczenia postojowego (art. 15zs' i 15zs* u.COVID). Oddzielne regulacje
dotycza pracownikéw administracji panstwowej i samorzadowe;j.

2.4.2. W odniesieniu do wszystkich pracownikéw stosuje si¢ art. 3 u.COVID
wprowadzajacy nowe pojecie ,,pracy zdalnej” (zob. uw. 7.2 do art. 29). Takze
wylacznie sytuacje pracownikow reguluje art. 15x u.COVID, ale dotyczy to
tylko pracownikéw zatrudnionych w enumeratywnie wymienionych w tym
przepisie przedsiebiorstwach o podstawowym znaczeniu dla funkcjonowa-
nia panistwa i przedsigbiorstwach wykonujacych zadania wyznaczone pole-
ceniem wlasciwego organu. Moze on by¢ stosowany tylko w okresach stanu
zagrozenia epidemicznego lub epidemii. Uprawnienia pracodawcy przewi-
dziane w tym przepisie wynikaja wprost z ustawy, nie jest wiec tu wymagane
zawarcie porozumienia ze strong pracowniczg. W stosunku do tych pra-
cownikéw pracodawca moze zmieni¢ system i rozktad czasu pracy, poleci¢
wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych w rozszerzonym zakresie
i wymiarze, odmoéwi¢ udzielenia urlopu wypoczynkowego, przesunaé go na
inny termin i odwota¢ z urlopu.

Obowigzujaca od 18.04.2020 r. zmiana art. 15x (art. 73 pkt 30 u.COVID2)
znaczaco rozszerzyta uprawnienia pracodawcy w zakresie podporzadko-
wania pracownika przez wprowadzenie nowych ograniczen jego swobody
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w dysponowaniu czasem wolnym. Pracodawca moze zobowiaza¢ pracow-
nika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do
wykonywania pracy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce, przy czym do tego dyzuru nie stosuje si¢ art. 151° § 2
zdanie drugie k.p., zakazujacego wyznaczania dyzuru w sposdb naruszajg-
cy okreslone w art. 132 i 133 k.p. okresy odpoczynku pracownika. Drugim
uprawnieniem pracodawcy wprowadzonym tg nowelizacjg jest mozliwos¢
wydania pracownikowi polecenia realizacji prawa do odpoczynku w miej-
scu wyznaczonym przez pracodawce. W przypadkach wykonywania przez
pracownika obowigzkéw w zakresie rozszerzonym przez art. 15x ust. 1
u.COVID, pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mu niezbedne zakwate-
rowanie i wyzywienie. Po nowelizacji obowiazujacej od 24.06.2020 r. (Dz.U.
poz. 1086) zmieniony art. 15x ust. 3 pkt 2 u.COVID stanowi, ze wowczas
»pracodawca odmawia udzielenia pracownikowi urlopu wypoczynkowego
(...), bezplatnego (...), a takze przesuwa termin takiego urlopu lub odwotuje

»

pracownika z takiego urlopu (...)".

Czasu pracy, okresu odpoczynku i odstepstw od stosowania umowy o prace
u pracodawcy, u ktorego nastapil $cisle okreslony spadek obrotéw gospodar-
czych i ktory spelnia jeszcze inne przestanki szczegotowe, dotyczy art. 15zf
u.COVID. Przewiduje on dwie metody regulacji tych zagadnien. Z mocy
samej ustawy (ust. 1 pkt 1) pracodawca moze skrdci¢ okres dobowego nie-
przerwanego odpoczynku (art. 132 § 1 k.p. - 11 godzin) do nie mniej niz
8 godzin i tygodniowego nieprzerwanego odpoczynku (art. 133 § 1 k.p. -
35 godzin) do nie mniej niz do 32 godzin. Skrécony dobowy okres odpo-
czynku powinien by¢ pracownikowi wyréwnany w okresie 8 tygodni (ust. 3).
Natomiast w odniesieniu do czasu pracy art. 15zf ust. 1 pkt 2 przewiduje
mozliwo$¢ zawarcia porozumienia wprowadzajacego réwnowazny czas pra-
cy (por. art. 135 k.p.) wynoszacy do 12 godzin na dobe w okresie rozliczenio-
wym nie dtuzszym niz 12 miesigcy. Trzecig mozliwoscig przewidziang w tym
artykule jest ,,zawarcie porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych wa-
runkow zatrudnienia pracownikow niz wynikajace z umoéw o prace zawar-
tych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu”

Tylko pracownikéw dotyczy obowigzujacy od 24.06.2020 r. (Dz.U. poz. 1086)
przepis art. 15gb u.COVID. Przestankami jego stosowania sg: spadek przy-
choddw ze sprzedazy towaréw lub ustug w nastepstwie COVID-19 i istotny
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wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen. W razie ich wystapienia praco-
dawca moze na czas okreslony - na podstawie porozumienia i w zakresie
w nim przewidzianym - obnizy¢ wymiar czasu pracownika lub obja¢ go
przestojem ekonomicznym. W tym zakresie regulacje sg takie jak w art. 15g,
zob. nizej uw. 2.4.3.

Pracownikow administracji panstwowej i sektora finanséw publicznych,
a $cislej pracownikow, ktorzy sg zatrudnieni na podstawie stosunku pracy
w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow, urzedach obstugujacych cztonkéw
Rady Ministrow, urzedach obstugujacych organy administracji rzadowej
w wojewddztwie, a takze w jednostkach podlegtych i nadzorowanych przez
Prezesa Rady Ministréw, ministra kierujacego dzialem administracji rzado-
wej lub wojewode oraz w jednostkach sektora finanséw publicznych, o kto-
rych mowa w art. 9 pkt 5-9 ustawy z 27.08.2009 r. o finansach publicznych,
czyli w: agencjach wykonawczych, instytucjach gospodarki budzetowe;j,
panstwowych funduszach celowych; Zakladzie Ubezpieczen Spolecznych
i zarzadzanych przez niego funduszach, Kasach Rolniczego Ubezpieczenia
Spotecznego i w funduszach zarzadzanych przez Prezesa Kasy Rolniczego
Ubezpieczenia Spolecznego, a takze w Narodowym Funduszu Zdrowia, do-
tyczy szczegdlna regulacja zamieszczona w art. 152zzzz0-152zzzzx u.COVID,
obowiazujaca od 18.04.2020 r. (art. 73 pkt 57 i art. 118 u.COVID?2). Jej celem
jest ograniczenie wydatkéw z budzetu pafistwa na wynagrodzenia tej grupy
pracownikow w przypadku, gdy negatywne skutki gospodarcze COVID-19
spowoduja stan zagrozenia dla finanséw publicznych. Cel ten moze by¢ re-
alizowany przy pomocy dwoch srodkéw: przez zmniejszenie stanu zatrud-
nienia lub wprowadzenie na czas okreslony mniej korzystnych warunkow
zatrudnienia; oba s3 stosowane w szczegdlny sposob okreslony w tych prze-
pisach. Termin i zakres tych czynnosci w poszczegélnych jednostkach or-
ganizacyjnych wymienionych w art. 15zzzzzp ust. 1 u.COVID okresla Rada
Ministréw w drodze rozporzadzenia.

Zmniejszenie stanu zatrudnienia moze by¢ realizowane przez rozwiazanie
stosunku pracy, niezawarcie kolejnej umowy o prace lub obnizenie wymiaru
czasu pracownika z proporcjonalnym obnizeniem wynagrodzenia. W tych
przypadkach ustawa antykoronawirusowa wylacza stosowanie ustawy o gru-
powych zwolnieniach. To wylaczenie w stosunku do pracownikéw admini-
stracji publicznej jest zgodne z art. 1 ust. 2 lit. b dyrektywy 98/59. Wylaczona
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jest takze indywidualna konsultacja zwigzkowa zamiaru wypowiedzenia
umowy (art. 38 k.p.). Jako substytut rokowan pracodawcy ze strong pracow-
niczg, poprzedzajacych grupowe zwolnienia, i konsultacji indywidualnej
ustawa antykoronawirusowa przewiduje sporzadzenie przez pracodawce
kryteriéw doboru pracownikéw do zwolnienia, opartych na licznych, szcze-
golowych przestankach w niej wskazanych. Kryteria te pracodawca prze-
kazuje do wiadomosci pracownikom, a takze - uzupelnione o informacje
0 sposobie zmniejszenia zatrudnienia i liczbie zwalnianych pracownikow -
zakladowym organizacjom zwigzkowym (przedstawicielom pracownikow).
Moga one w terminie 7 dni przekaza¢ pracodawcy opinie dotyczacg plano-
wanych zwolnien. Zawiadomienie organizacji zwigzkowych (przedstawicieli
pracownikow) otwiera termin 14 dni, po uplywie ktérego pracodawca moze
sktada¢ pracownikom wypowiedzenia definitywne i wypowiedzenia zmie-
niajace. Pracownicy zwolnieni w ten sposéb majg prawo do odprawy usta-
lanej na zasadach okreslonych w art. 15zzzzzt u.COVID. Sa one takie same,
jak w art. 8 u.z.r.s.p., z ta tylko zmiana, ze odprawy w wysokosci dwu- i trzy-
miesigcznego wynagrodzenia przystuguja po dluzszym okresie zatrudnienia
(odpowiednio 3 zamiast 2 lat i 10 zamiast 8 lat).

Do obu rodzajéow wypowiedzen stosuje sie przepisy Kodeksu pracy
z uwzglednieniem odrebnych regulacji ustawy antykoronawirusowe;j.
Znaczaco ogranicza ona zakazy wypowiadania (art. 15zzzzzr ust. 9-13).
Na szczegdlng uwage zastuguje art. 15zzzzzs ust. 1 u.COVID. Wynika z nie-
go, ze objecie pracownika okreslonym w ustawie zmniejszeniem zatrudnie-
nia ,,stanowi samoistng podstawe do rozwigzania z nim stosunku pracy”
przez wypowiedzenie lub wypowiedzenie zmieniajace. Jako Ze nie jest wy-
taczone przez ustawe stosowanie art. 45 k.p., to przepis ten nalezy rozumie¢
jako ustawowe wskazanie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie defini-
tywne lub wypowiedzenie zmieniajace. Nie stanowi to jednak istotnej zmia-
ny stanu prawnego, bo w ustalonym ,,od zawsze” orzecznictwie SN decyzja
pracodawcy o zmniejszeniu stanu zatrudnienia nie podlega kontroli sado-
wej i dlatego zawsze jest przyczyna uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy
(zob. uw. 7 do art. 45). Sad ocenia natomiast prawidlowo$¢ przeprowadzenia
przez pracodawce zmniejszenia zatrudnienia, w szczegdlnosci zasadnos¢ do-
boru pracownikéw do zwolnienia. Powotany art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy nie
tylko nie wylacza tej oceny sadu, lecz wrecz przeciwnie, ze sposobu ustalania
kryteriow zwolnienia wigkszej liczby pracownikéw wynika zwiekszona rola
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sadu w tym zakresie. Kryteria te nie s3 bowiem ustalane przez partneréw
spolecznych - jak to z reguty odbywa si¢ na podstawie ustawy o grupowych
zwolnieniach - lecz jednostronnie przez pracodawce. Obowigzkiem sadu jest
wiec ocena prawidlowosci kryteridw ustalonych przez pracodawce i zgodno-
$ci indywidualnego wypowiedzenia umowy z prawidlowymi kryteriami.

Drugim $rodkiem stosowanym przez pracodawce jest wprowadzenie mniej
korzystnych dla pracownika warunkdéw zatrudnienia na czas okreslony, nie
dtuzszy niz do konca roku budzetowego, czyli do 31 grudnia (art. 15zzzzzu
u.COVID). Polega to na zawieszeniu prawa do dodatkowych sktadnikéw
wynagrodzenia, nagréd, premii i innych podobnych §wiadczen oraz za-
wieszeniu uprawnien wynikajacych z innych przepiséw, w tym prawa do
dodatkowego urlopu, przy czym w czasie obowigzywania tych ograniczen
nie stosuje si¢ przepiséw stanowigcych ich podstawe. Prawna forma wpro-
wadzenia tych ograniczen jest niespotykana w innych regulacjach dotycza-
cych zobowigzaniowych stosunkow pracy. Nastepuje to przez podanie przez
pracodawce pracownikowi pisemnej informacji o wprowadzonych ogra-
niczeniach, a po jej otrzymaniu pracownik moze w terminie 14 dni zlozy¢
o$wiadczenie o braku zgody na zastosowanie tych ograniczen i wowczas
ustawa przewiduje domniemanie, Ze to o$wiadczenie jest ,,réwnoznaczne
ze zlozeniem przez pracownika o$wiadczenia o rozwiazaniu stosunku pracy
za wypowiedzeniem”

W odniesieniu do pracownikéw samorzadowych art. 15zzz' u.COVID (do-
dany od 18.04.2020 r., Dz.U. poz. 695) przewiduje w okresie zagrozenia epi-
demicznego albo epidemii mozliwo$¢ ich przeniesienia, po wyrazeniu zgody,
na czas okreslony do wykonywania zgodnej z kwalifikacjami innej pracy
w jednostce organizacyjnej pomocy spolecznej. Przeniesienie nastepuje na
podstawie porozumienia jednostki organizacyjnej dotychczas zatrudniajgcej
pracownika z jednostka przejmujacg go. Porozumienie okresla w szczegdl-
nosci okres przeniesienia i nowe stanowisko pracy oraz zawiera informacje
o wynagrodzeniu, w wysokosci nie nizszej niz dotychczasowe. Porozumienie
okresla takze zasady odpowiedzialno$ci obu jednostek ,,za zobowigzania wy-
nikajace ze stosunku pracy” (art. 15zzz' ust. 3 pkt 8 u.COVID). Przepis ten
nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze wyrazenie przez pracownika zgody jest dla
niego wiazace dopiero wtedy, gdy wyrazil j3 po zapoznaniu si¢ z trescig poro-
zumienia obu jednostek organizacyjnych. Od 26.01.2021 r. (Dz.U. poz. 159),
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na mocy art. 15zzz' ust. 4 .COVID, ma to odpowiednie zastosowanie do
pracownikow placowek opiekunczo-wychowawczych i innych wymienio-
nych w tym przepisie.

Znacznie szersze mozliwosci w dysponowaniu pracownikiem samorzado-
wym przewiduje art. 3a u.COVID, obowigzujacy od 24.06.2020 r. (Dz.U.
poz. 1086). Wprowadzil on mozliwo$¢ przeniesienia pracownika na okres
do 3 miesigcy do wykonywania innej pracy niz okre§lona w umowie, w innej
jednostce organizacyjnej, a takze w innej miejscowosci. Praca powinna by¢
zgodna z kwalifikacjami pracownika i wynagradzana stosownie do wykony-
wanej pracy, lecz nie nizej niz przed przeniesieniem. Zgoda pracownika na
przeniesienie jest wymagana tylko w odniesieniu do kobiety w ciazy, pracow-
nika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukoniczenia przez nie 4 lat lub bedacego
jedynym opiekunem dziecka w wieku do 15 lat. Przeniesienie nie powodu-
je rozwigzania stosunku pracy z dotychczasowym pracodawca. Omawiany
art. 3a stosuje sie do pracownikow zatrudnionych we wszystkich jednostkach
organizacyjnych wymienionych w art. 2 ustawy z 21.11.2008 r. o pracow-
nikach samorzgdowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 1282). Polecenie przenoszace
pracownika moze wyda¢ wojt, burmistrz, prezydent miasta, starosta i mar-
szalek wojewddztwa wobec pracownikéw podleglych im urzedéw. Organy te
moga takze przenies$¢ pracownikow zatrudnionych w pozostatych jednost-
kach wymienionych w powofanym art. 2, ale w sposob posredni, czyli wy-
dajac kierownikowi podlegtej jednostki polecenie przeniesienia pracownika
tej jednostki.

2.4.3. Pracownicy i zatrudnieni korzystajg z mozliwosci dofinansowania
z funduszy publicznych podmiotéw, na rzecz ktorych wykonujg prace. Przez
zatrudnionych w ujeciu ustawy antykoronawirusowej nalezy rozumiec,
w kazdym przypadku, osoby wykonujace prace na podstawie umowy zle-
cenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktdrej stosuje sie przepisy
o umowie zlecenia (art. 750 k.c.). Ponadto poszczegdlne regulacje obejmuja
jeszcze inne osoby w nich wskazane, w szczegolnosci chatupnikéw oraz wy-
konawcow umowy o dzielo i umowy agencyjnej.

Na podstawie art. 15g u.COVID przedsigbiorca i inne osoby wymienione
w ust. 11 1a, u ktérych nastapit spadek obrotéw gospodarczych, moga uzy-
ska¢ od Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych $rodki na
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czesciowe finansowanie wynagrodzen pracownikéw objetych przestojem
ekonomicznym (zob. uw. 10 do art. 81) albo obnizonym wymiarem czasu
pracy (zob. uw. 5 do art. 29%). Poza pracownikami ustawe stosuje si¢ takze
do chatupnikéw, zleceniobiorcow, oséb swiadczacych ustugi (art. 750 k.c.)
i wykonujacych prace na rzecz rolniczej spotdzielni produkeyjnej lub innej
spoldzielni zajmujacej sie produkeja rolng. Warunki wykonywania pracy
w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pra-
cy ustala si¢ w porozumieniu zawartym przez pracodawce z organizacjg
zwigzkowa lub przedstawicielami pracownikow.

W czasie przestoju ekonomicznego wynagrodzenie moze by¢ obnizone nie
wiecej niz o 50%, lecz nie ponizej wynagrodzenia minimalnego (ust. 6).
Na mocy obowigzujgcego od 1.04.2020 r. ust. 8 podmioty, o ktérych mowa
w ust. 1 i la, moga obnizy¢ wymiar czasu pracy pracownika maksymalnie
0 20%, nie wigcej niz do 0,5 etatu. Porozumienie ma pierwszenstwo w sto-
sowaniu przed zakladowym i ponadzakladowym ukladem zbiorowym
pracy. Jego wprowadzenie nie wymaga zlozenia pracownikom wypowiedze-
nia zmieniajacego - nie stosuje si¢ art. 42 § 1-3 k.p. Na podstawie art. 57
u.COVID3 w sprawach wynikajacych z omawianego art. 15g dyrektor wo-
jewodzkiego urzedu pracy moze nabywaé prawa i zaciaga¢ zobowigzania,
pozywac i by¢ pozywany.

Artykut 15gd u.COVID przewiduje mozliwo$¢ ograniczenia wysokosci od-
praw, odszkodowan i innych $wiadczen z tytutu ustania stosunku pracy lub
zatrudnienia cywilnego.

Na mocy art. 15gg u.COVID, obowiazujacego od 24.06.2020 r. (Dz.U.
poz. 1086), przedsiebiorcy i inne podmioty wymienione w art. 15g ust. 1 tej
ustawy mogg na okres 3 miesiecy, dla zachowania miejsc pracy, uzyska¢ srod-
ki z FGSP na finansowanie skladek ubezpieczeniowych i czesciowe finanso-
wanie wynagrodzen pracownikéw i 0sob zatrudnionych na innej podstawie,
o ktérych mowa w art. 15g ust. 4. Odmiennie jednak niz w przypadku
art. 15g, dofinansowanie na podstawie omawianego tu art. 15gg przystuguje
wtedy, gdy pracownicy i inne zatrudnione osoby nie sg objete przestojem
(art. 81 k.p.) ani przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu
pracy w nastepstwie wystapienia COVID-19 (art. 15g ust. 5). Podmiot, kto-
ry otrzymal dofinansowanie wynagrodzen, nie moze wypowiedzie¢ umowy
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o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika w okresie pobierania dofi-
nansowania (art. 15gg ust. 8). W przypadku naruszenia tego przepisu, jest
on obowigzany zwroci¢ calo$¢ otrzymanej pomocy z odsetkami (art. 15gg
ust. 23).

Przepis art. 15gga u.COVID, obowigzujacy od 19.12.2020 r. (Dz.U.
poz. 2255), stosuje sie tylko do przedsiebiorcow prowadzacych dziatalno$é
gospodarczg enumeratywnie wymieniong w ust. 1. W celu ochrony miejsc
pracy przewiduje on mozliwo$¢ uzyskania przez przedsiebiorce dofinanso-
wania z FGSP wynagrodzen imiennie wymienionych pracownikéw i zatrud-
nionych w wysokosci do 2000 zt przez okres do 3 miesiecy. W odniesieniu do
pracownikow korzystajacych z dofinansowania pracodawca jest obowigzany
nie rozwigzywaé umoéw o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika, pod
rygorem obowigzku zwrotu catego dofinansowania otrzymanego na zwol-
nionego pracownika. Na mocy art. 15ggb u.COVID Rada Ministréw moze,
w drodze rozporzadzenia, przyzna¢ ponowna wyplate tego swiadczenia.

Na podstawie art. 15zzb u.COVID, w razie spadku obrotéw gospodarczych,
mikroprzedsigbiorca, maly oraz $redni przedsiebiorca moze, na podstawie
umowy zawartej ze starostg, uzyska¢ dofinansowanie czeéci kosztow wyna-
grodzen indywidualnie oznaczonych pracownikéw i tych samych osdb za-
trudnionych, ktore zostaly wyzej wymienione (art. 15g). W zaleznosci od
stopnia spadku obrotow, comiesieczne dofinansowanie wynosi od 50 do 90%
sumy wynagrodzen pracownikéw objetych dofinansowaniem. Dofinansowa-
nie jest przyznawane na okres do 3 miesiecy i podlega zwrotowi, jezeli nie zo-
stal utrzymany stan zatrudnienia pracownikéw objetych dofinansowaniem
przez okres dofinansowania. Zwrot jest proporcjonalny do okresu nieutrzy-
mania danego pracownika w zatrudnieniu. Obowigzek zwrotu nie powstaje,
gdy umowa o prace zostata rozwigzana przez pracownika lub pracodawca
rozwigzal ja na podstawie art. 52 k.p., lub gdy stosunek pracy wygast.

Zgodnie z art. 15zzd u.COVID mikroprzedsigbiorca moze, na podstawie
umowy zawartej ze starosta, uzyska¢ od Funduszu Pracy jednorazowsa po-
zyczke w kwocie do 5000 zt na pokrycie kosztow dziatalno$ci. Pozyczka
podlega umorzeniu, jezeli jej beneficjent bedzie prowadzil dzialalnos¢ go-
spodarczg przez 3 miesigce od dnia udzielenia pozyczki. Przepis ten w pier-
wotnym brzmieniu (Dz.U. poz. 568, art. 1 pkt 14) uzaleznial umorzenie
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pozyczki od niezmniejszenia stanu zatrudnienia przez 3 miesigce, pomoc
udzielona mikroprzedsiebiorcy byta wiec wprost ukierunkowana na ochrone
miejsc pracy. Po jego zmianie, obowigzujacej od 18.04.2020 r. (art. 73 pkt 40
ustawy antykoronowirusowej 2), mozna méwic co najwyzej o ich posredniej
ochronie. Na mocy art. 117 tej ustawy przepis art. 15zzd w nowym brzmie-
niu stosuje si¢ réwniez do pozyczek udzielonych przed dniem jego wejscia
w zycie.

Na podstawie art. 15zze u.COVID z dofinansowania cze$ci kosztéw wynagro-
dzen mogg korzysta¢ takze podmioty niebedgce przedsiebiorcami. Przepis
ten umozliwia organizacji pozarzadowej i organizacji pozytku publicznego,
o ktérej mowa w art. 3 ust. 3 u.d.p.p.w., uzyskanie srodkéw publicznych na
finansowanie przez okres do 3 miesiecy wynagrodzen pracownikow i wa-
sko okreslonej grupy zatrudnionych, obejmujacej tylko osoby wykonujace
prace naktadcza, umowe zlecenia albo inng umowe o $wiadczenie ustug
(art. 750 k.c.). W razie nieutrzymania stanu zatrudnienia przez okreslony
w umowie ze starosta okres dofinansowania, podlega ono zwrotowi propor-
cjonalnie do okresu nieutrzymania w zatrudnieniu danego pracownika.

Obowigzek zwrotu nie powstaje, gdy umowa o prace zostala rozwigzana
przez pracownika lub pracodawca rozwigzal ja na podstawie art. 52 k.p.,
lub gdy stosunek pracy wygast. Te dwa rodzaje organizacji, na podstawie
obowiazujacego od 24.06.2020 r. (Dz.U. poz. 1086) przepisu art. 15zzda
u.COVID, mogga takze uzyska¢ od starosty jednorazowa pozyczke w kwocie
do 5000 zt na prowadzenie dzialalnosci gospodarczej lub statutowej. Pozycz-
ka ulega umorzeniu, jezeli jej beneficjent bedzie prowadzit dziatalnos¢ przez
3 miesigce od dnia jej udzielenia.

Co do zasady, od 24.06.2020 r. pozyczki i dofinansowania, o ktérych mowa
w art. 15zzb, 15zzc, 15zzd, 15zzda i 15zze nie podlegajg egzekucji. Sytuacje
przejsciowe reguluje art. 98 u.COVID4.

2.4.4. Sposrod osob wykonujacych prace tylko zatrudnieni moga naby¢
prawo do $wiadczenia postojowego (art. 15zq-15zx u.COVID). Jest ono
substytutem wynagrodzenia pracownika za okres przestoju (art. 81 k.p.).
Prawo do tego $wiadczenia mogg naby¢ prowadzacy pozarolnicza dziatal-
nos¢ gospodarczg oraz wykonujacy umowe agencyjng, zlecenia, inng umowe
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o $wiadczenie ustug (art. 750 k.c.) albo umowe o dzieto, jezeli doszlo do prze-
stoju w prowadzeniu dziatalnosci przez nich lub ich zleceniodawcow lub za-
mawiajacych. Prawo do $wiadczenia postojowego jest zalezne od wysokosci
przychodéw w miesigcu poprzedzajacym zlozenie o nie wniosku do ZUS.
Wysokos¢ tego swiadczenia wynosi 80% minimalnego wynagrodzenia za
prace, a dla prowadzacego dzialalno$¢ gospodarczg — 50% tego wynagro-
dzenia, przystuguje ono nie wiecej niz trzykrotnie. Swiadczenie postojowe
moze by¢ przyznane ponownie (art. 15zua u.COVID). Na mocy art. 15zs'
tej ustawy, obowiazujacego od 15.10.2020 r. (Dz.U. poz. 1639 — art. 1 pkt 7
iart. 13 pkt 3) i zmienionego od 16.12.2020 r. (Dz.U. poz. 2255), dodatkowe
$wiadczenie postojowe przystuguje jedynie osobom prowadzacym niektdre
rodzaje dzialalnosci gospodarczej. Na mocy obowiazujacego od 15.01.2021 r.
(Dz.U. 2020 1. poz. 2255) przepisu art. 15zs* u.COVID jednorazowe dodatko-
we $wiadczenie postojowe przystuguje osobom prowadzacym wymienione
w nim dziatalnosci artystyczne.

Samozatrudniony, na mocy art. 15zzc u.COVID, na podstawie umowy
ze starosta moze otrzymaé zryczaltowane dofinansowanie prowadzonej
dziatalnosci, jezeli nastapil spadek obrotéw gospodarczych. Wysokos¢ do-
finansowania zalezy od stopnia tego spadku i wynosi miesiecznie od 50 do
90% minimalnego wynagrodzenia za prace. Dofinansowanie przystuguje
przez okres do 3 miesiecy. Samozatrudniony jest obowigzany prowadzi¢
dziatalno$¢ przez okres dofinansowania pod rygorem jego zwrotu propor-
cjonalnie do okresu nieprowadzenia dziatalnosci. Dofinansowanie nie pod-
lega egzekucji.

Wszyscy zatrudnieni, ktorzy sg objeci ubezpieczeniem chorobowym (w tym
wszyscy pracownicy), na podstawie art. 4 u.COVID mieli prawo do dodatko-
wego zasitku opiekuniczego - zob. uw. 7 do art. 53.

2.5. Obowigzujgca od 21.06.2020 r. ustawa z 19.06.2020 r. o dodatku soli-
darno$ciowym przyznawanym w celu przeciwdziatania negatywnym skut-
kom COVID-19 (Dz.U. poz. 1068) wprowadza przejsciowo ten dodatek dla
pracownika, ktory w 2020 r. podlegal ubezpieczeniom spotecznym z tytutu
stosunku pracy przez taczny okres co najmniej 60 dni oraz po dniu 15 marca
2020 r. pracodawca rozwiazal z nim umowe za wypowiedzeniem lub umowa
ulegla rozwigzaniu z uptywem czasu, na ktory byla zawarta (art. 3 ust. 1).
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W art. 3 ust. 2-10 ustawy przewidziane sg dalsze, szczegoétowe warunki pra-
wa do tego dodatku. Jednym z nich jest zawieszenie prawa do zasitku dla
bezrobotnych i stypendium w okresie pobierania dodatku solidarnosciowe-
go. Okres pobierania tego dodatku wlicza si¢ do okresu pracy wymaganego
do nabycia lub zachowania uprawnien pracowniczych, z wyjatkiem nabycia
prawa do urlopu i stazu pracy, okreslonego w odrebnych przepisach, wyma-
ganego do wykonywania niektérych zawodéw. Na mocy art. 8 ustawy osoba
pobierajaca dodatek solidarnosciowy podlega z tego tytutu ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym, a takze ubezpieczeniu zdrowotnemu.

Wysoko$¢ dodatku wynosi 1400 zt miesiecznie. Przystuguje on za okres nie
dtuzszy niz od 1.06.2020 r. do 31.08.2020 r., przy czym nie wcze$niej niz za
miesigc, w ktérym zostal zlozony przez pracownika wniosek o ten doda-
tek (art. 4 ust. 1 i 2 ustawy). Wniosek sktada si¢ do ZUS-u, a w przypadku
odmowy przyznania dodatku stuzy odwotanie do sadu wlasciwego do roz-
poznawania spraw z zakresu ubezpieczen spolecznych (art. 51 7 ustawy).
Z dodatku solidarnosciowego nie dokonuje si¢ potracen (art. 6 ust. 3 usta-
wy), jest on zwolniony od podatku dochodowego (art. 52ua u.p.d.o.f.).

3. W odniesieniu do pracodawcy prawo pracy przewiduje wyjatki od jego
swobody w doborze pracownikoéw. Na podstawie decyzji administracyjnej
jest on zobowigzany do zatrudnienia inwalidy wojennego lub wojskowego
stosownie do jego sprawnosci fizycznej i kwalifikacji zawodowych (art. 18
ust. 2 i art. 41 ustawy z 29.05.1974 r. o zaopatrzeniu inwalidéw wojennych
i wojskowych oraz ich rodzin, Dz.U. z 2020 r. poz. 1790).

Takze byli pracownicy, zwolnieni przez pracodawce zgodnie z prawem, moga
w niektorych sytuacjach wystepowac z roszczeniami o ponowne zatrudnie-
nie (art. 9 u.z.r.s.p. oraz art. 53 § 5 k.p.). Swoboda pracodawcy w odniesieniu
do rozwigzania umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest znacznie
ograniczona, w szczegolnosci przez wymag istnienia przyczyny wypowie-
dzenia (art. 45 § 1 k.p.), a takze, w odniesieniu do wszystkich uméw o prace,
przez liczne zakazy wypowiadania. Sankcja wobec pracodawcy odmawiajg-
cego faktycznego zatrudnienia pracownika jest jego roszczenie o dopuszcze-
nie do pracy i wynagrodzenie za czas jej niewykonywania (art. 22 § 1 iart. 81
§ 1 k.p.). W przypadku wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy
o prace pracownik ma z reguly roszczenie o przywrdcenie do pracy (art. 45
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§ liart. 56 § 1 k.p.) oraz roszczenia majatkowe; pracodawca moze by¢ tez
tymczasowo zobowigzany do dalszego zatrudniania pracownika na pod-
stawie nieprawomocnego wyroku sadu, zob. uw. 10 i 11 do art. 45 (zob. tez
uw. 1 do art. 10; zagadnienie dyskryminacji w nawigzywaniu i rozwigzywa-
niu stosunku pracy zostalo oméwione w uw. do art. 18 § 3, art. 112, 11° oraz
art. 18%-18%; co do ustalenia warunkow pracy i placy zob. art. 29 i 29).

LAY Pracodawca jest obowigzany szanowa¢ godnos¢ i inne

dobra osobiste pracownika.

1. Podstawowym przepisem dotyczacym ochrony dobr osobistych jest
art. 30 Konstytucji RP. Wedlug tego przepisu przyrodzona i niezbywalna
godnoé¢ cztowieka stanowi zrodlo praw i wolnosci czlowieka i obywatela.
Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona sa obowigzkiem wtadz
publicznych. Godno$¢ cztowieka podkresla takze art. 1 KPP. Stanowi on,
ze godnos¢ cztowieka jest nienaruszalna. Musi by¢ szanowana i chroniona.

2.1. Dobra osobiste s3 warto$ciami niematerialnymi czlowieka, ktérych
katalog jest otwarty. Przykltadowo wymienia je Kodeks cywilny w art. 23, za-
liczajac do nich zdrowie, wolnos¢, czes¢, swobode sumienia, nazwisko lub
pseudonim, wizerunek, tajemnice korespondencji, nietykalnos¢ mieszka-
nia, tworczo$¢ naukowa, artystyczna i racjonalizatorskg. Pozostajg one pod
ochrong prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych
przepisach. W tezie 3 wyroku z 10.05.2012 r., T PK 215/11, OSNP 2013/9-10,
poz. 106, SN stwierdzil, Ze godno$¢ pracownika jest pojeciem integralnym
i przystuguje mu jako osobie w ogdle, a nie tylko jako pracownikowi. Na-
tomiast sens art. 11' k.p. polega na udzieleniu osobie, ktorej godnos¢ jest
naruszana, dodatkowej ochrony wynikajacej z prawa pracy w wypadku, gdy
sprawcg naruszenia jest pracodawca.

2.2. Dane osobowe pracownika - tak jak i innych ludzi - chronione sg tak-
ze przez prawo unijne. Wedtug art. 16 ust. 1 TFUE kazda osoba ma prawo
do ochrony danych osobowych jej dotyczacych. Analogicznie stanowi art. 8
ust. 1 KPP. Szczegotows regulacje w tym zakresie zawiera rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27.04.2016 . w sprawie
ochrony o0séb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
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95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE L 119,
s. 1, ze sprost.). Stosowane jest w calej Unii od dnia 25.05.2018 r. Ma pierw-
szenstwo przed prawem krajowym (zob. uw. 15.4 do art. 9).

3. Obowigzek szanowania godnosci pracownika jest podstawowym obo-
wigzkiem pracodawcy, gdyz stanowi on podstawowsq zasade prawa pracy.
Jezeli pracodawca narusza ten obowigzek w sposéb ciezki, pracownik moze
rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1.

4. Pracownik, ktory udowodni, ze pracodawca w sposob bezprawny naruszyt
jego dobra osobiste, moze zada¢, aby dopelnit on czynnosci potrzebnych do
usuniecia skutkow tego naruszenia, w szczegolnosci aby ztozyl oswiadczenie
odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie (art. 24 § 1 k.c.). W praktyce
najczesciej chodzi tu o odwolanie lub sprostowanie pewnego oswiadczenia
i przeproszenie poszkodowanego. Niezaleznie od tego sad moze na zadanie
poszkodowanego przyzna¢ mu odpowiednig sume tytutem zados¢uczynie-
nia pieni¢znego za doznang krzywde lub zasadzi¢ ja na wskazany przez niego
cel spoteczny (art. 24 § 1 i art. 448 k.c.). Te Zadania nie sg uzaleznione od
poniesienia przez pracownika szkody. Jezeli pracownik wskutek naruszenia
jego dobra osobistego ponidst ponadto szkode majatkows, moze zadac jej
naprawienia za zasadach ogélnych (art. 24 § 2 k.c.).

5. Praktyczne rozumienie przeslanek odpowiedzialno$ci pracodawcy
jest funkeja orzecznictwa, zwlaszcza Sadu Najwyzszego. Co do zasady nie jest
uwazane za bezprawne (zawinione) nalezyte wykonywanie uprawnien
przystugujacych pracodawcy, w granicach okreslonych przez prawo, mimo
ze skutkiem moze by¢ naruszenie dobr osobistych pracownika. Nalezy tu
wskaza¢ wyrok z 16.11.2000 r., I PKN 537/00, OSNAPiUS 2002/11, poz. 269,
w ktorym stwierdzono, ze mozliwos¢ stosowania przepisow prawa cywilne-
go o ochronie débr osobistych jest wykluczona w przypadku rozwigzania
(takze wadliwego) stosunku pracy (art. 23, 24, 448 k.c.), chyba ze w zwigzku
z tym rozwigzaniem pracodawca naruszy dobro osobiste pracownika poza
zakresem stosunku pracy, podejmujac dzialania niemieszczace sie w uksztal-
towanej przez ustawodawce formie i tre$ci czynnosci prawnej rozwiazuja-
cej stosunek pracy (poglad ten zostat podtrzymany w wyroku z 9.09.2015 r.,
III PK 156/14, LEX nr 1814914), a takze wyrok z 23.09.1997 r., I PKN
287/97, OSNAPiUS 1998/14, poz. 419, wedtug ktérego nie stanowi dziatania
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bezprawnego w rozumieniu art. 24 § 1 k.c. podanie w pi$mie do zarzadu
zakladowej organizacji zwigzkowej (art. 38 k.p.) jako przyczyny zamierzo-
nego wypowiedzenia umowy o prace zachowania pracownika ocenionego
jako naruszajace obowigzki pracownicze czy tez wskazanie jego nieprzydat-
nosci do pracy na zajmowanym stanowisku, bez wzgledu na to, czy oceny
i stwierdzenia sformulowane przez pracodawce odpowiadaja rzeczywistosci.
Takze ocena dydaktycznych i metodologicznych umiejetnoéci nauczyciela
dokonywana przez szkole w granicach okreslonych w art. 9b ust. 1 i art. 9c
ust. 6 (obecnie uchylony) ustawy z 26.01.1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz.U.
z 2019 r. poz. 2215 ze zm.) jest dziataniem w ramach obowigzujacego po-
rzadku prawnego i nie moze stanowi¢ podstawy zasadzenia odszkodowania
z tytutu naruszenia dobr osobistych pracownika (wyrok SN z 15.06.2005 r.,
II PK 270/04, OSNP 2006/9-10, poz. 144).

Wedlug wyroku SN z 9.07.2009 r., IT PK 311/08, LEX nr 533041, dzialanie
pracodawcy polegajace na wydawaniu pracownicy (zatrudnionej w charak-
terze kasjera-sprzedawcy) polecenia wykonywania cigzkich prac fizycznych,
z naruszeniem zasad bhp, nienalezacych do zakresu jej podstawowych obo-
wigzkow pracowniczych i wzbronionych kobietom, moze by¢ kwalifikowane
jako naruszenie jej godnosci pracowniczej, gdy ma charakter staty (nie wigze
sie z nadzwyczajng, dorazng potrzeba), poniewaz jest przejawem instrumen-
talnego traktowania pracownika. Jako kolejny przyktad ochrony débr osobi-
stych pracownika nalezy przywota¢ wyrok z 10.01.2017 r., ITI PK 37/16, LEX
nr 2188648. Sad Najwyzszy wskazat w nim, Ze powierzenie przez pracodawce
wykonywania czynnoéci w zagrzybionym i stechtym $rodowisku (pokoju)
moze by¢ uznane za naruszenie dobr osobistych pracownika (nauczyciela
akademickiego) i stanowi¢ podstawe do zasadzenia na jego rzecz zado$¢-
uczynienia za krzywde na podstawie art. 24 § 1 k.c. w zw. z art. 448 k.c., ktore
znajduja zastosowanie przez odestanie z art. 300 k.p. Por. uw. 4 do art. 207.

W orzecznictwie SN zaczyna dominowac poglad, ze wykonywanie swoich
uprawnien przez pracodawce, nawet zgodnie z jego kompetencjami, mo-
ze stanowi¢ naruszenie dobr osobistych pracownika w rozumieniu art. 23
i24 k.c. Sadze, ze jest to jedno z zauwazalnych praktycznych nastepstw wpro-
wadzenia przepiséw zakazujacych dyskryminacji i mobbingu. W obu tych
przypadkach chodzi bowiem nie tylko o zachowanie pracodawcy, ktore jest
sprzeczne z prawem, ale rowniez — i moze przede wszystkim - o niewlasciwy
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sposob korzystania z posiadanych uprawnien. Jako przyklad mozna tu wska-
za¢ wyrok z 26.03.2019 r., I PK 269/17, LEX nr 2642766, w ktorym SN wska-
zal, ze dziatania pracodawcy w ramach przewidzianych normami prawa
pracy uprawnien do zarzadzania pracownikiem nie wylacza bezprawnosci
zachowania pracodawcy naruszajacego godno$¢ pracownika (art. 11" k.p.
wzw. z art. 23 i 24 k.c.).

W trzech orzeczeniach Sad Najwyzszy odniost si¢ do zagadnienia ochro-
ny dobr osobistych pracownika w zwiagzku z podejrzeniem popelnienia
przestepstwa. W uchwale z 30.03.1994 r., I PZP 9/94, OSNAPiUS 1994/2,
poz. 26, stwierdzil, Ze prowadzenie przez zaktad pracy samodzielnego po-
stepowania w celu wyjasnienia, czy zachowanie pracownika nosi znamiona
oczywisto$ci przestepstwa, o ktorym mowa w art. 52 § 1 pkt 2 k.p., samo
przez si¢ nie przesadza o bezprawnosci takiego dziatania w rozumieniu
art. 24 § 1 k.c. takze wowczas, gdy przypisywane pracownikowi przestepstwo
nie zostalo przez niego popelnione. W wyroku z 4.12.1997 r.,  PKN 418/97,
OSNAPiUS 1999/2, poz. 44, przyjeto, ze nie mozna traktowac jako bezpraw-
nego postepowania pracodawcy, ktory po otrzymaniu o$wiadczenia grupy
pracownikow, wskazujgcego na popelnienie przez pracownika przestepstwa
$ciganego z urzedu, zawiadamia o tym organy Scigania, za§ wedtug wyro-
ku z 26.03.1998 1., 1 PKN 573/97, OSNAPiUS 1999/6, poz. 197, pracodawca
nie ponosi odpowiedzialnosci odszkodowawczej (art. 24 § 1 k.c.) za skutki
postepowania karnego, ktore zostato przeprowadzone w zwigzku z zawia-
domieniem o przestgpstwie popetnionym przez pracownika, wywotanego
dokonanym przez pracodawce zawiadomieniem zgodnie z Kodeksem po-
stepowania karnego.

Kolejne orzeczenia dotycza granic dozwolonych zachowan pracodaw-
cy. W uchwale z 16.07.1993 r., I PZP 28/93, OSNAPiUS 1994/1, poz. 2,
SN (7) stwierdzil, ze ujawnienie przez pracodawce bez zgody pracownika
wysokosci jego wynagrodzenia za prace moze stanowi¢ naruszenie dobra
osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 k.c. Natomiast wedlug tezy 2 wyro-
ku z 19.11.2003 1., I PK 590/02, OSNP 2004/20, poz. 351, ujawnienie przez
pracodawce nazwiska (imienia) pracownika bez jego zgody nie stanowi
bezprawnego naruszenia dobra osobistego, jezeli jest usprawiedliwione za-
daniami i obowigzkami pracodawcy zwigzanymi z prowadzeniem zakladu,
jest niezbedne i nie narusza prawa oraz wolnoéci pracownika. W wyroku
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z 25.11.1997 1., I PKN 369/97, OSNAPiUS 1998/19, poz. 568, SN przyjat
za$, ze podanie w prasie rzetelnej informacji o zawieszeniu prokuratora
w czynnosciach nie stanowi wobec niego szykany, jezeli uprzednio udzielit
on prasie kilku wywiadéw dotyczacych prokuratury, ocenionych jako po-
mowienie. W odniesieniu do powotanych tu wyrokéw I PK 590/02 oraz
I PKN 369/97 trzeba zauwazy¢, ze od 25.05.2018 r. nastapila zmiana stanu
prawnego spowodowana stosowaniem ogolnego rozporzadzenia o ochronie
danych. Na jego podstawie ochrona danych osobowych nie jest uzalezniona
od ochrony débr osobistych przewidzianej w art. 23 i 24 k.c. Inaczej mo-
wigc, ochrona wynikajaca z rozporzadzenia przystuguje takze wtedy, gdy
dobra osobiste nie zostaly naruszone. Dopuszczalno$¢ przetwarzania da-
nych, polegajaca na podaniu do wiadomosci publicznej danych osobowych
pracownikéw w obu sprawach rozstrzygnietych przez SN, w nowym stanie
prawnym podlega ocenie w szczegdlnosci na podstawie art. 6 ust. 1 lit. f
r.o.d.o. Za zgodne z prawem przepis ten uznaje przetwarzanie danych oso-
bowych wowczas, gdy jest ono niezbedne dla celow wynikajacych z prawnie
uzasadnionych intereséw realizowanych przez administratora (tu: praco-
dawce) lub przez strong trzecia, z wyjatkiem sytuacji, w ktérych nadrzedny
charakter wobec tych intereséw majg interesy lub podstawowe prawa i wol-
nosci osoby, ktérej dane dotycza (tu: pracownika), wymagajace ochrony
danych osobowych, w szczegdlnoséci gdy osoba, ktorej dane dotyczg, jest
dzieckiem. Na podstawie tego przepisu dopuszczalnos¢ publicznego poda-
nia przez pracodawce danych osobowych pracownika zalezy wigc od rezul-
tatu wazenia intereséw i praw obu stron.

Zgodnie z wyrokiem z 15.10.1999 r., I PKN 309/99, OSNAPiUS 2001/5,
poz. 147, uzasadnione okoliczno$ciami polecenie udania si¢ na komisariat
Policji w celu zbadania stanu trzezwosci pracownika nie narusza jego god-
nosci. Wedtug wyroku z 21.01.2003 r., I PK 66/02, OSNP 2004/13, poz. 227,
przepis art. 24 k.c. nie stanowi podstawy roszczenia o wydanie rekomendacji
o okreslonej tresci.

Rozwazajac zwiazek miedzy ochrong dobr osobistych a postepowaniem
dyscyplinarnym, SN w postanowieniu z 16.03.2000 r., I PKN 673/99,
OSNAPiUS 2001/15, poz. 491, stwierdzil, ze nie jest wylaczona sadowa
ochrona dobr osobistych (czci i dobrego imienia) pracownika na podstawie
art. 23124 k.c. w zw. z art. 300 k.p., gdy domaga si¢ on usuniecia skutkéw
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naruszenia, ktdre nastgpito w toku lub w zwigzku z prowadzonym przeciwko
niemu postepowaniem dyscyplinarnym. Jednakze - jak przyjeto w wyroku
221.10.2003 r., I PK 414/02, OSNP 2004/20, poz. 344 - czynnoéci podejmo-
wane w ramach postepowania dyscyplinarnego z reguly nie sg bezprawne
(art. 24 § 1 k.c.), chyba ze dochodzi do wyraznego i powaznego naruszenia
przepisow dotyczacych tego postepowania. Podobnie stwierdzono w wyroku
225.01.2005 r., IT PK 152/04, OSNP 2005/17, poz. 266.

W szczegélnych sytuacjach powddztwo pracownika o ochrone débr osobi-
stych moze zosta¢ oddalone z uwagi na sprzeczno$¢ z zasadami wspoétzycia
spolecznego. Jak bowiem stwierdzit SN w wyroku z 8.05.2019 ., I PK 35/18,
OSNP 2020/3, poz. 25, $wiadome podanie przez pracownika naukowego
nieprawdziwych faktow na temat okolicznosci smolenskiej katastrofy lot-
niczej narusza podstawowe zasady obowigzujace w Zyciu spotecznym w tak
znacznym stopniu, ze uzasadnia oddalenie jego roszczen o ochrone débr
osobistych naruszonych przez pracodawce przez niedopelnienie wymogdow
proceduralnych warunkujacych zawieszenie w obowiazkach nauczyciela
akademickiego (art. 8 k.p. w zw. z art. 147 ustawy z 27.07.2005 r. - Prawo
o szkolnictwie wyzszym, Dz.U. z 2020 r. poz. 85 ze zm.).

Kwestii stosunku ochrony godnosci pracownika do zakazu jego dyskrymi-
nacji dotyczy wyrok z 8.10.2009 r., I PK 111/09, OSNP 2011/9-10, poz. 126.
Sad Najwyzszy stwierdzil w nim, Ze na gruncie obowiazujacego prawa nie
ma podstaw do utozsamiania kazdego aktu dyskryminacji z naruszeniem
godnosci pracownika. W przypadku aktéw pracodawcy o charakterze ogdl-
nym, stanowigcych dyskryminowanie posrednie (art. 18 § 4 k.p.), dla przy-
jecia naruszenia dobra osobistego w postaci godnosci pracownika niezbedny
jest akt stosowania dyskryminujacego przepisu w stosunku do pracownika
(zob. tez art. 94° k.p. - mobbing, oraz uw. 11 do art. 94 k.p. — akta osobowe).
Co do ochrony débr osobistych pracownika zwigzanej z prowadzeniem akt
osobowych zob. uw. 11.3 do art. 94.

6. Obowiazek szanowania dobr osobistych pracownika obejmuje takze jego
prawo do prywatno$ci. To prawo z jednej strony oraz uzasadnione potrzeby
pracodawcy w zakresie nadzorowania (monitorowania) sposobu wykony-
wania pracy przez pracownika z drugiej - wyznaczaja granice dozwolonych
zachowan pracodawcy (por. art. 2221 22%).
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Zgodnie z art. 8 ust. 1 EKPC kazdy ma prawo do poszanowania swojego
zycia prywatnego, swojego mieszkania i swojej korespondencji. Takze Kon-
stytucja RP zapewnia prawng ochrone Zycia prywatnego (art. 47), prawo
do ochrony tajemnicy komunikowania si¢ (art. 49) i danych osobowych
(art. 51 - zob. uwagi do art. 22'-22%).

g N ES Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego

wypelniania takich samych obowiazkows; dotyczy to w szczegolnosci row-
nego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

AR ES Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-

$rednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pleé, wiek, nie-
pelnosprawno$é, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnie-
nie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopusz-
czalna.

1. Artykul 11° w nowym brzmieniu obowigzuje od 7.09.2019 r. (Dz.U.
z 2019 1. poz. 1043), zob. uw. 2.2.2 do art. 18**-18%. Obowigzek réwnego
traktowania przez pracodawce pracownikow oraz zakaz ich dyskryminacji
wynikajg takze z przepisow Konstytucji RP oraz ratyfikowanych przez Polske
uméw miedzynarodowych (zob. art. 32 i 33 Konstytucji RP - druga czgé¢
Komentarza oraz zamieszczone w zalaczniku do Komentarza art. 20-23 KPP
iart. 8,101 157 TFUE oraz dyrektywy ,,réwno$ciowe”). Na podstawie art. 4
ust. 2 pkt 8 u.d.p.r.$.u. zasady réwnego traktowania oraz zakazu dyskrymina-
cji w zatrudnieniu, o ktérych mowa w komentowanych artykutach, stosuje
sie do pracownikow delegowanych do pracy w Polsce. Zob. tez art. 18*-18.
Przyjete w orzecznictwie SN - wydanym na podstawie stanu prawnego
sprzed 7.09.2019 r. — odrdznienie nierdwnego traktowania od dyskryminacji
przedstawione jest w uw. 2.2 do tych artykulow.

2. Konwencja MOP nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudniania
i wykonywania zawodu przyjeta w Genewie 25.06.1958 r. (Dz.U. z 1961 r.
Nr 42, poz. 218) definiuje w art. 1 dyskryminacje jako wszelkie rozrdznie-
nie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, pici,
religii, pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym,
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ktore powoduje zniweczenie albo naruszenie réwnosci szans lub trakto-
wania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu (ust. 1 lit. a) oraz
wszelkie inne rozréznienie, wyltaczenie lub uprzywilejowanie powodujace
zniweczenie albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie za-
trudnienia lub wykonywania zawodu, ktére bedzie moglo by¢ wymienione
przez zainteresowanego po zasiegnieciu opinii reprezentatywnych organiza-
cji pracodawcow i pracownikéw, o ile takie istniejg, oraz innych wlasciwych
organizacji (ust. 1 lit. b). Natomiast rozréznienia, wytaczenia lub uprzywile-
jowania oparte na kwalifikacjach wymaganych dla okreslonego zatrudnienia
nie s3 uwazane za dyskryminacje (art. 1 ust. 2). Pafistwo jest zobowigzane
do prowadzenia stosownych dzialan, okreslonych w art. 2 i 3 tej konwengj,
w celu wyeliminowania wszelkiej dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia
i wykonywania zawodu.

Konwencja MOP nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pra-
cujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci, przyjeta w Gene-
wie 29.06.1951 r. (Dz.U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238) stanowi, ze okreslenie to
stosuje sie do stawek wynagrodzenia, ustalonych bez dyskryminacji opartej
na plci (art. 1). Panstwo powinno popiera¢ za pomocg srodkéw dostosowa-
nych do obowigzujacych metod ustalania stawek wynagrodzenia i, o ile jest
to zgodne z tymi metodami, zapewnia¢ stosowanie do wszystkich pracowni-
kow zasady jednakowego wynagrodzenia pracujacych kobiet i mezczyzn za
prace jednakowej wartosci (art. 2 ust. 1).

Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci stanowi
w art. 14, ze korzystanie z praw i wolnosci wymienionych w niej powinno
by¢ zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powoddw jak: plec,
rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie
narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek,
urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn. Jesli chodzi o prawo pracy,
to nalezy w szczegdlnosci odnies¢ ten przepis do zakazu pracy przymusowej,
prawa do rzetelnego procesu sgdowego i wolnosci stowarzyszania sie (art. 4,
6111 EKPC). Zob. tez zamieszczone w zalgczniku do Komentarza art. 45
TFUE oraz art. 7 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 492/2011 z 5.04.2011 r. w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw
wewnatrz Unii (Dz.Urz. UE L 141, s. 1, ze zm.) dotyczace réwnego traktowa-
nia na szczeblu unijnym.
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3. Trybunat Konstytucyjny konsekwentnie przyjmuje, ze niezgodne z Kon-
stytucja RP (art. 32 i 33) sa przepisy pragmatyk pracowniczych stwarzajace
podstawe do wczesniejszego rozwigzania stosunku pracy z kobietg pra-
cownikiem mianowanym bez jej zgody. Ta kwestia zostala poruszona w wy-
rokach TK: z 29.09.1997 r., K 15/97, OTK 1997/3-4, poz. 37, odnoszacym
sie do pracownic stuzby cywilnej; z 28.03.2000 r., K 27/99, OTK 2000/2,
poz. 62, dotyczacym nauczycielek; z 5.12.2000 r., K 35/99, OTK 2000/8,
poz. 295, dotyczacym pracownic urzednikéw panstwowych i samorzg-
dowych; z 11.12.2008 r., K 33/07, OTK-A 2008/10, poz. 177, dotyczacym
pracownic Najwyzszej Izby Kontroli. Analogicznie Trybunat Konstytucyjny
orzekl o dyskryminacji odnoszacej si¢ do zatrudnienia kobiety jako kierow-
nika apteki (wyrok z 13.06.2000, K 15/99, OTK 2000/5, poz. 137).

4. Wedlug Sadu Najwyzszego (wyrok z 10.09.1997 r., I PKN 246/97,
OSNAPiUS 1998/12, poz. 360) dyskryminacja w rozumieniu art. 11° jest
bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku
pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikow ze wzgledu na plec,
wiek, niepetnosprawno$¢, narodowo$¢, rase, przekonania, zwlaszcza po-
lityczne lub religijne, oraz przynalezno$¢ zwiazkows, a takze przyznanie
z tych wzgledow niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z kto-
rych korzystajg inni pracownicy, znajdujacy sie w tej samej sytuacji fak-
tycznej i prawne;j.

W odniesieniu do zagadnien nieréwnego traktowania i dyskryminacji pra-
cownika ze wzgledu na plec i wiek nalezy odnotowa¢ dwie uchwaty SN (7),
majace na celu usuniecie rozbieznosci orzecznictwa w zakresie dopuszczal-
nosci wypowiedzenia umowy o prace. W uchwale z 19.11.2008 r., I PZP
4/08, OSNP 2009/13-14, poz. 165, SN stwierdzil, ze ,wypowiedzenie umowy
o prace na czas nieokreslony pracownicy wyltacznie z powodu nabycia przez
nig prawa do emerytury na podstawie art. 40 w zwigzku z art. 50 ustawy
2 17.12.1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych (Dz.U. z 2004 r. Nr 39, poz. 353 ze zm.) [obecnie Dz.U. z 2020 r. poz. 53
ze zm. — dop. red.] stanowi dyskryminacje ze wzgledu na ple¢ (art. 11° k.p.)”,
natomiast wediug uchwaly z 21.01.2009 r., Il PZP 13/08, OSNP 2009/19-20,
poz. 248, ,,osiagniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury nie
moze stanowi¢ wylacznej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce (art. 45§ 1)”.
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Nalezy podkresli¢, ze kryteria wskazane w obu uchwatach nie moga sta-
nowi¢ uzasadnienia dla wypowiedzenia umowy tylko wtedy, gdy bylyby
wylaczng przyczyna wypowiedzenia. W zadnej mierze nie mozna tych
kryteriow traktowa¢ jako zakazu wypowiedzenia umowy. Wypowiedze-
nie umowy pracownikom, ktérych dotycza te uchwaly, jest uzasadnio-
ne, jezeli istnieje inna przyczyna, dostatecznie wazka, aby to uzasadniala
(art. 45§ 1).

Wydaje sie, ze w przypadku zmniejszenia stanu zatrudnienia wynikajacego
z potrzeb organizacyjnych pracodawcy, wypowiedzenie umowy osobom wy-
mienionym w tych uchwatlach jest dopuszczalne. Zachodzi wowczas zbieg
przyczyn wypowiedzenia, a osiagniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa
do emerytury stanowig jedynie wspotprzyczyne wypowiedzenia. Dlatego
zachowaly aktualno$¢ wyroki SN okreslajace nabycie prawa do emerytury
jako okolicznos¢ stanowigca usprawiedliwione kryterium doboru pracow-
nikéw do zwolnienia z pracy w razie potrzeby zmniejszenia zatrudnienia
(por. wyroki SN z 3.12.2003 r., I PK 80/03, OSNP 2004/21, poz. 363, oraz
214.01.2008 r., IT PK 102/07, OSNP 2009/5-6, poz. 61; zob. tez mniej restryk-
cyjny niz uchwata II PZP 13/08 poglad TS wyrazony w wyroku z 5.03.2009 r.,
C-388/07, The Queen, na wniosek The Incorporated Trustees of the National
Council for Ageing (Age Concern England) v. Secretary of State for Business,
Enterprise and Regulatory Reform, ECLI:EU:C:2009:128, zamieszczonym
pod art. 6 dyrektywy 2000/78).

Jezeli ustawa upowaznia pracodawce do rozwigzania stosunku pracy z pra-
cownikiem, ktéry nabyl prawo do emerytury, to taka regulacja nie narusza
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek, jezeli jest ona obiektywnie i ra-
cjonalnie uzasadniona stusznym celem zwigzanym z polityka zatrudnienia
i rynkiem pracy oraz jest wlasciwa i konieczna dla jego osiagniecia, por. wy-
rok SN 7 24.06.2015 r., II PK 197/14, OSNP 2017/4, poz. 41.

Przedstawione ponizej wyroki Sadu Najwyzszego dotycza réznych zagadnien
zwigzanych z obowigzkiem réwnego traktowania i niedyskryminowania
przez pracodawce pracownikow bedacych w takiej samej sytuacji:
- porownanie sytuacji prawnej pracownikéw w ramach art. 11> mo-
ze nastgpi¢ tylko w obrebie tego samego pracodawcy (teza 1 wyroku
z15.11.2013 r., ITT PK 20/13, OSNP 2014/10, poz. 143);
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- przepisy art. 112 k.p. oraz art. 32 Konstytucji RP nie zapewniaja pracow-
nikowi réwnosci w uzyskaniu $wiadczen nienaleznych i bezprawnych
(wyrok z 10.02.2005 r., IT PK 202/04, OSNP 2005/20, poz. 315);

- niezlozenie pracownikowi propozycji nowych warunkéw pracy lub pta-
cy stanowiace jego dyskryminacje ze wzgledu na dziatalnos¢ zwigzkowa
(art. 11° k.p.) jest uzasadnieniem roszczenia o przywrocenie do pracy
(art. 56 § 1 w zw. z art. 63 i 67 k.p.) w razie wygasnigcia stosunku pra-
cy na podstawie art. 58 ust. 1 p.w.u.r.a. — wyrok z 4.07.2001 r., I PKN
525/00, OSNAPiUS 2003/10, poz. 248. W sprawie chodzilo o to, ze jezeli
pracodawca nie ztozyt w okreslonym terminie wypowiedzenia zmienia-
jacego, to stosunek pracy wygasal z mocy prawa. Z wyroku wynika, ze
swoboda pracodawcy w ztozeniu tego wypowiedzenia jest ograniczona
zakazem dyskryminacji pracownika.

Ocena réwnego traktowania dokonywana jest w obrebie jednego praco-
dawcy w rozumieniu art. 3. Jednakze - jak przyjal SN w tezie 2 wyroku
z 18.09.2014 r., ITI PK 136/13, OSNP 2016/2, poz. 17 - w przypadku nad-
uzycia przez spotke dominujacg konstrukcji osobowos$ci prawnej ocena na-
ruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 1121 18 § 3) moze
nastgpi¢ przez poréwnanie sytuacji pracownika spotki zaleznej bedacej pra-
codawcg (art. 3) z sytuacja pracownikow spotki dominujace;j.

5. Zgodnie z art. 36 ust. 5e u.p.z.i.r.p. powiatowy urzad pracy nie moze przy-
ja¢ oferty pracy, gdy pracodawca zawarl w niej wymagania naruszajace zasa-
de réwnego traktowania w zatrudnieniu. Takze zakazana jest dyskryminacja
przez agencje zatrudnienia 0sob poszukujacych pracy (art. 19¢ u.p.zirp.;
zob. tez odnoszace si¢ do réwnego traktowania art. 9 § 4, art. 18 § 3,
art. 18%-18%* k.p., a takze uw. 4 do art. 240 dotyczaca dyskryminacji w ukta-
dach zbiorowych pracy).

A8 P (uchylony)
m Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za

prace. Warunki realizacji tego prawa okreslaja przepisy prawa pracy oraz
polityka panstwa w dziedzinie plac, w szczegélnosci poprzez ustalanie
minimalnego wynagrodzenia za prace.
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1. Pojecie godziwego wynagrodzenia jest pojeciem nieokreslonym. Jego
tres¢ uzalezniona jest gléwnie od ekonomicznego rozwoju kraju lub regionu.
Postuguja si¢ nim liczne akty prawa miedzynarodowego. W szczegolnosci
Europejska Karta Spoleczna stanowi w art. 4, ze w celu zapewnienia skutecz-
nego wykonywania prawa do sprawiedliwego wynagrodzenia, Umawiajace
si¢ Strony zobowigzuja sie:

1) uzna¢ prawo pracownikéw do takiego wynagrodzenia, ktdre zapewni im
iich rodzinom godziwy poziom zycia;

2) uzna¢ prawo pracownikow do zwigkszonej stawki wynagrodzenia za
prace w godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem wyjatkow w przy-
padkach szczegdlnych;

3) uzna¢ prawo pracownikow, mezczyzn i kobiet, do jednakowego wyna-
grodzenia za prace jednakowej wartosci;

4) uzna¢ prawo wszystkich pracownikow do rozsadnego okresu wypowie-
dzenia w razie zwolnienia z pracy;

5) zezwoli¢ na dokonywanie potracen z wynagrodzen tylko na warun-
kach i w zakresie przewidzianym w ustawodawstwie krajowym lub
ustalonym w ukladach zbiorowych pracy lub w orzeczeniach arbitra-
zowych.

Wykonywanie tych praw powinno by¢ zapewnione w drodze swobodnie
zawartych uktadéw zbiorowych pracy badz w drodze prawnie okreslonych
mechanizmdw ustalania wynagrodzen, badz za pomocg innych srodkéw
odpowiednich do warunkéw krajowych.

Polska ratyfikowata ten artykul z pominieciem pkt 1.

2. Z prawa do godziwego wynagrodzenia pracownik nie moze wywodzic¢
roszczenia o zaplate wyzszego wynagrodzenia, poza zadaniem jego wyrow-
nania do poziomu wynagrodzenia minimalnego (wyrok SN z 29.05.2006 r.,
1 PK 230/05, OSNP 2007/11-12, poz. 155). Prawo to jest bowiem realizowa-
ne w sposob okreslony w zdaniu drugim omawianego artykutu. Sad moze
jednak oceniac, czy akt podustawowy jest zgodny z art. 13 (por. uzasadnie-
nie wyroku SN z 26.11.2002 r., I PKN 632/01, OSNP 2004/10, poz. 172).
W jego tezie 2 stwierdzono, ze godziwa relacja wynagrodzenia nauczyciela
akademickiego za godziny wymiarowe (mieszczace si¢ w pensum dydak-
tycznym) i godziny ponadwymiarowe oznacza, iz stawka wynagrodzenia

138 Eliza Maniewska



Dziat pierwszy. Przepisy ogélne Art. 13

za godziny ponadwymiarowe nie powinna by¢ nizsza od stawki wynagro-
dzenia za zajecia dydaktyczne odbywane w ramach pensum (zob. art. 18%,
771178 k.p.).

Wymogiem prawnym godziwosci wynagrodzenia postuzyl si¢ SN w prece-
densowym wyroku z 13.11.2019 r., IT PK 47/18, OSNP 2020/10, poz. 105, dla
wyznaczenia dolnej granicy swobody rady miasta w okresleniu wysokosci
wynagrodzenia prezydenta miasta. Swoboda rady nie jest bowiem w tym
przypadku ograniczona szczegoétowymi przepisami ptacowymi. Sad Naj-
wyzszy przyjat (teza IT wyroku), ze z zasady rownego traktowania pracow-
nikow tego samego pracodawcy (urzedu miasta) w zwigzku z prawem do
godziwego wynagrodzenia za prace wynika zakaz obnizenia prezydentowi
miasta wynagrodzenia ponizej wysokosci wynagrodzenia ktéregokolwiek
z podlegtych mu urzednikéw (art. 11° w zw. z art. 13178 § 1 k.p. oraz art. 18
ust. 2 pkt 2 ustawy z 8.03.1990 r. o samorzadzie gminnym, Dz.U. z 2020 r.
poz. 713 ze zm.).

Oceniajgc art. 178 ust. 2 Konstytucji RP, wedlug ktorego sedziom zapew-
nia sie wynagrodzenie odpowiadajace godnosci urzedu oraz zakresowi ich
obowigzkéw, TK w wyroku z 4.10.2000 r., P 8/00, OTK 2000/6, poz. 189,
stwierdzil, Ze nie stanowi on samoistnej podstawy roszczen sedziow o wyna-
grodzenie wyzsze niz okreslone w przepisach ptacowych.

3. Jak stwierdzit TK w uzasadnieniu wyroku z 26.11.1997 r., U 6/96, OTK
1997/5-6, poz. 66, odnoszacym si¢ do wynagrodzenia za lekarskie dyzury
zakladowe, zasada godziwego wynagradzania za prace jest wigzacg wytycz-
na dla normodawcy nizszego szczebla. Nalezy jg uzna¢ za wskazowke przy
interpretacji calego prawa pracy. Pracodawca ma zawsze obowiazek ksztal-
towa¢ wynagrodzenie pracownika za dyzur zgodnie z zasadg godziwego wy-
nagrodzenia za prace.

4. W tezie 1 wyroku z 7.08.2001 r., I PKN 563/00, OSNAPiUS 2002/4,
poz. 90, SN przyjal, ze postanowienia umowy o prace dotyczace wynagro-
dzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z praca w zaktadach sfery
publicznej moga by¢ przez pryzmat zasad wspolzycia spolecznego oce-
nione jako niewazne w czeséci przekraczajacej granice godziwosci (art. 58
§2k.c. wzw. zart. 131 18 k.p.; zob. uw. 8 do art. 18). W tym wyroku pojecie
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godziwego wynagrodzenia rozumiane jest szerzej niz jednolicie przyjmowa-
no przed jego wydaniem - i jak z reguly nadal jest przyjmowane - przez
objecie nim nie tylko dolnej granicy wynagrodzenia, ale takze jego granicy
gornej. Sprawa dotyczyla pracownika sfery publicznej zajmujacego kierow-
nicze stanowisko, ktdry jednak nie podlegal przepisom ustawy kominowej
(zob. uw. 7.2 do art. 18) ograniczajacej wysokos¢ wynagrodzenia niektd-
rych osob zatrudnionych w tej sferze. Zdaniem SN kryterium godziwosci
jest ekwiwalentno$¢ wynagrodzenia do pracy danego rodzaju. Pojecie kadry
kierowniczej w sferze budzetowej nalezy rozumie¢ szerzej niz to wynika z tej
ustawy, gdyz jest ono przeciwienistwem zakladow nalezacych do pracodaw-
cow prywatnych. Do wynagrodzenia tej czesci kadry kierowniczej w sferze
budzetowej, ktora nie jest objeta ustawg kominowsa, nie moga by¢ stosowane
sankcje w niej przewidziane, jego wysokos¢ podlega natomiast ocenie co do
zgodnosci z zasadami wspotzycia spolecznego. W konsekwencji SN uznal, ze
gbrng granice wynagrodzenia w sferze budzetowej okresla zasada wspotzycia
spolecznego wynikajaca z przewidzianego w art. 13 k.p. wymogu godziwosci
wynagrodzenia. Poglad ten nasuwa watpliwosci gtéwnie z dwdch przyczyn.
Pierwsza polega na nadaniu pojeciu godziwego wynagrodzenia innego zna-
czenia niz powszechnie przyjete w jezyku prawniczym. Druga zwigzana jest
z twierdzeniem, ze przepis prawa (art. 13 k.p.) moze by¢ podstawa powstania
zasad wspolzycia spotecznego, podczas gdy w rzeczywistosci sg one tworzo-
ne w stosunkach miedzyludzkich, a nie przez ustawodawce. W konsekwen-
cji, jezeli SN przyjat (niewlasciwie), ze art. 13 k.p. okresla nie tylko dolng,
ale takze gorng granice wynagrodzenia, to w razie jej przekroczenia powi-
nien stosowac¢ art. 58 § 1 k.c., stanowiacy o niewaznosci czynnosci prawnej
sprzecznej z ustawa.

Analogiczny poglad (ale bez odwotywania si¢ do wynagrodzenia ,,niegodzi-
wie wysokiego”) - w odniesieniu do ustalenia razaco wysokiego wynagro-
dzenia u pracodawcéw niepublicznych - przyjeto w wyroku z 21.07.2009 r.,
IT PK 21/09, OSNP 2011/5-6, poz. 75. W uzasadnieniu SN podnidst, ze kry-
terium wlasnosci ekonomicznej przedsiewziecia gospodarczego nie stanowi
wystarczajacego uzasadnienia dla zréznicowania uprawnien pracowniczych.
Drziatania sprzeczne z interesem spétki mogg powodowaé odpowiedzialnosé
kadry zarzadzajacej; pozwalaja tez jednak ,w szczegolnych, ekstremalnych
sytuacjach, z powolaniem si¢ na naruszenie zasad wspdlzycia spotecznego,
ze wzgledu na pominiecie lojalnosci wobec pracodawcy, a takze pominiecie
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poczucia moralno$ci w dysponowaniu mieniem spotki w interesie osdb
pelnigcych stanowiska w spolce, uzna¢ czynnos¢ prawng za bezwzglednie
niewazng z uwagi na art. 58 § 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p”. Takze w wyroku
z 22.01.2004 r., I PK 203/03, OSNP 2004/22, poz. 386, SN dopuscit moz-
liwo$¢ stosowania przepiséw art. 58 § 2 k.c. i art. 8 k.p. do postanowienia
umowy o prace podwyzszajacego wysoko$¢ odszkodowania z art. 58 k.p.
z powodu jego sprzecznosci z zasadami wspotzycia spolecznego. Zastrzegt
jednak w uzasadnieniu, ze jest to mozliwe tylko w szczegdlnie wyjatkowych
wypadkach.

Drugi nurt orzeczniczy SN podkresla konieczno$¢ szanowania przez sg-
dy woli stron umowy o prace, co ma oparcie w zasadzie swobody zawie-
rania uméw (art. 353" k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Nalezy tu powola¢ wyrok
z 11.05.2005 r., IIT PK 27/05, OSNP 2006/9-10, poz. 141, wedlug ktorego
pracownik ma prawo do odszkodowania ustalonego w umowie o zakazie
konkurencji z niepubliczng spotkg handlowa (art. 101" k.p.), cho¢ moglo by¢
ocenione jako wygoérowane. W uzasadnieniu SN wskazal, ze niepubliczna
spotka handlowa korzysta z zagwarantowanej przez art. 20 i 22 Konstytu-
cji RP wolnosci dziatalnosci gospodarczej i ze nie jest rolg sadu pracy ocena,
czy placi ona zbyt wysokie wynagrodzenia swoich pracownikom. Spétka ma
przewidziane w prawie handlowym mozliwosci przeciwdziatania niego-
spodarnym zachowaniom zarzadu. Artykut 13 k.p. nie reglamentuje gornej
granicy wysokosci wynagrodzenia pracownika. Spétka niepubliczna mo-
ze broni¢ sie przed wygérowanymi zadaniami pracownika wynikajacymi
z umowy, jednak podstawa zarzutu naruszenia zasad wspolzycia spotecz-
nego (art. 58 § 2 i 3 i art. 353" k.c. w zw. z art. 300 k.p.) nie moze by¢ sama
wysoko$¢ $wiadczenia. Zarzut ten moze by¢ oparty na szczegdlnych okolicz-
nosciach zawarcia umowy, dajacych podstawe do przyjecia, ze jej celem nie
jest ochrona intereséw pracodawcy, lecz jedynie przysporzenie pracowniko-
wi nadmiernych korzysci.

Stanowisko to podzielit SN w wyroku z 20.03.2009 r., I PK 181/08, LEX
nr 707849, podnoszac ponadto, ze wymaga tego bezpieczenstwo obrotu,
zasada pacta sunt servanda oraz ochrona pracownika. W tym samym kie-
runku wypowiedzial sie SN w wyroku z 12.04.2012 r., II PK 212/11, OSNP
2013/5-6, poz. 56. Wedlug jego tezy umowa o prace czlonka zarzadu spotki
kapitatowej, w ktdrej przyjeto, ze pracownik na wypadek odwotania z zarzadu
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uzyska odszkodowanie rdwne wynagrodzeniu do konca trwania umowy, nie
jest z tej przyczyny niewazna jako majgca na celu obejscie ustawy (art. 18 k.p.
iart. 58 § 1 k.c. wzw. z art. 300 k.p.). Teza dotyczy zgodnoéci umowy z usta-
wa, ale w uzasadnieniu SN dokonal takze oceny jej zgodnosci z zasadami
wspolzycia spotecznego. Przyjal, ze w aspekcie dotychczasowego przebiegu
sporu, nie jest zasadne przyjecie niewaznoéci zobowigzania ze wzgledu na
zasady wspolzycia spolecznego. To, co strony uzgodnily w umowie jest sil-
niejsze niz blizej nieokreslone zasady wspotzycia spolecznego. W przeciw-
nym razie nie mialaby znaczenia zasada pacta sunt servanda. Przyjmujac
niewazno$¢ umowy ze wzgledu na zasady wspotzycia spotecznego, nie moz-
na poprzestawa¢ na hastowym stwierdzeniu naruszenia tych zasad. Trzeba
wskaza¢ konkretng norme pozaprawng (spoleczna), bo samo pojecie tych
zasad nig nie jest.

Orzecznictwo SN nie jest w pelni jednolite, ale mozna wskaza¢ pewne wy-
stepujace w nim tendencje. Nie zostal w nim przyjety poglad o wyznaczeniu
gornej granicy wynagrodzenia pracownika (czy raczej jego prawa do dodat-
kowych $wiadczen) przy pomocy pojecia godziwego wynagrodzenia. Poje-
cie to bywa uzywane w niektorych powotanych wyzej wyrokach (i jeszcze
innych, w szczegoélnosci powotanych w uw. 10.3 do art. 9), ale nie stanowi
podstawy rozstrzygniecia. W sferze niepublicznej ingerencja sadu polegaja-
ca na uznaniu na podstawie art. 58 § 2 lub 3 k.c. wynagrodzenia lub innego
$wiadczenia za wygorowane - jezeli w ogole jest dopuszczalna — powinna
by¢ czyms zupelnie wyjatkowym i mie¢ uzasadnienie w szczegolnych oko-
licznoséciach zawarcia umowy, wskazujacych na jej niewtasciwy cel. Jest ona
bardziej uzasadniona w odniesieniu do pracodawcéw publicznych.

5. Minimalne wynagrodzenie reguluje ustawa o minimalnym wynagrodze-
niu za prace, zamieszczona w drugiej czesci Komentarza.

m Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory zapewnia-

ja przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wy-
poczynkowych.

Prawo pracownika do wypoczynku zapewnia art. 66 ust. 2 Konstytucji RP
oraz przepisy dzialu széstego (art. 128-151") i siodmego (art. 152-173) Ko-
deksu pracy, regulujace czas pracy i urlopy wypoczynkowe.
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'alg I Pracodawca jest obowiazany zapewni¢ pracownikom

bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

Konstytucja RP w art. 66 ust. 1 przyznaje kazdemu prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy. W odniesieniu do pracownikéw prawo to
jest uregulowane w dziale dziesigtym Kodeksu; prawa innych osob zostaty
uregulowane w art. 304-304*.

m Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkéw,

zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby pracownikéw.

1. Przepis ten zawiera zasade dbalosci pracodawcy o pracownika. Obowig-
zek dbalo$ci partneréw stosunku pracy o interesy drugiej strony jest cecha
charakterystyczng stosunku pracy. Obowiazek dbatosci pracownika o dobro
zakladu pracy wprowadza art. 100 § 2 pkt 4. Omawiana podstawowa zasada
moze by¢ podstawa domagania sie od pracodawcy konkretnych zachowan,
niesformalizowanych w przepisach prawa pracy. Przyktadem moze by¢ obo-
wiazek wydania pracownikowi stosownego zaswiadczenia (zob. uw. 5 do
art. 97) lub wyslania wynagrodzenia do miejsca wskazanego przez pracow-
nika (zob. uw. 5 do art. 86).

2.1. Zaspokajanie potrzeb socjalnych pracownikow reguluje przede wszyst-
kim ustawa o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych. Jest ona w catos-
ci zamieszczona w drugiej czesci Komentarza.

2.2. Jak stwierdzil SN, przepisy art. 16 i 94 pkt 8 nie dajg pracownikom pra-
wa podmiotowego do uzyskania od pracodawcy dofinansowania z funduszu
socjalnego do indywidualnie wykupionych wczaséw. Nie mozna natomiast
wykluczy¢, ze charakter roszczeniowy nada niektérym $wiadczeniom z fun-
duszu socjalnego tzw. prawo wewnetrzne. Zalezy to jednak od postanowien
aktow wewnatrzzakltadowych (wyrok z 15.07.1987 r., I PRN 25/87, OSNCP
1988/12, poz. 180).

Prawem wewngatrzzakladowym moze by¢ zaktadowy uktad zbiorowy pracy,
a w szczegolnosci regulamin dotyczacy zasad wykorzystania zaktadowego
funduszu $wiadczen socjalnych. Wedtug SN dysponowanie przez pracodaw-
c¢ srodkami zakladowego funduszu swiadczen socjalnych bez uzgodnienia
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z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi uprawnia te organizacje do
zadania przekazania przez pracodawce na rzecz funduszu rozdysponowa-
nych kwot — art. 8 ust. 2i 3 w.z.f$.s. (wyrok z 19.11.1997 r., I PKN 373/97,
OSNAPiUS 1998/17, poz. 507). Wydatkowanie srodkéw zaktadowego fun-
duszu $wiadczen socjalnych z zastosowaniem kryterium stazu pracy, bez
uwzglednienia kryterium socjalnego i sprzecznie z zakladowym regula-
minem $wiadczen socjalnych, jest niezgodne z ustawg w rozumieniu art. 8
ust. 3 u.z.£$.s. (wyrok SN z 16.08.2005 r., I PK 12/05, OSNP 2006/11-12,
poz. 182). Bardziej liberalna wykladnia zostala przedstawiona w wyroku
z 23.10.2008 ., I PK 74/08, OSNP 2010/7-8, poz. 88, zgodnie z ktérym
przepis art. 8 ust. 1 u.z.f.4.s. nie odnosi si¢ do calosci dzialalnosci socjalnej
w rozumieniu art. 2 pkt 1 u.z.f$.s., a jedynie do ulgowych $wiadczen i ustug.
Regulamin moze przewidywa¢ wydatkowanie srodkéw Funduszu na inne
cele mieszczace sie w ramach dziatalnoéci socjalnej oraz ustala¢ inne zasady
korzystania z tych $wiadczen, np. powszechnej dostepnosci na réwnych za-
sadach w zakresie imprez integracyjnych.

2.3. Ustawa o podatku dochodowym od o0séb fizycznych przewiduje
wart. 21 ust. 1 kilka zwolnien od tego podatku, odnoszacych si¢ do przycho-
déw podatnika pochodzacych z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.

Dotyczy to:

1) zapomogi wyptaconej w przypadku indywidualnych zdarzen losowych,
klesk zywiotowych, dtugotrwatej choroby lub $mierci: z funduszu so-
cjalnego, zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych, z funduszy
zwiazkow zawodowych lub zgodnie z odrebnymi przepisami wydanymi
przez wlasciwego ministra — niezaleznie od ich wysokosci, za$ z innych
zrédet - do wysokosci nieprzekraczajacej w roku podatkowym kwoty
6000 zt (pkt 26);

2) wartosci otrzymanych przez pracownika w zwiazku z finansowaniem
dziatalnosci socjalnej, o ktorej mowa w przepisach o zaktadowym fun-
duszu $wiadczen socjalnych, §wiadczen rzeczowych oraz $wiadczen pie-
nieznych, sfinansowanych w catosci ze srodkéw zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych lub funduszy zwigzkéw zawodowych facznie do
wysokosci nieprzekraczajacej 1000 z w roku podatkowym; rzeczowymi
$wiadczeniami nie sg bony, talony i inne znaki uprawniajace do ich wy-
miany na towary lub ustugi (pkt 67);
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3) $wiadczenia zwigzane z pobytem dzieci 0séb uprawnionych do tych
$wiadczen w ztobkach, klubach dzieciecych lub przedszkolach (pkt 67a);

4) doptaty do: wypoczynku zorganizowanego przez podmioty prowa-
dzace dzialalnos¢ w tym zakresie, w formie wczasow, kolonii, obozow
i zimowisk, w tym réwniez polgczonego z nauks, pobytu na leczeniu
sanatoryjnym, w placowkach leczniczo-sanatoryjnych, rehabilitacyj-
no-szkoleniowych i leczniczo-opiekunczych, oraz przejazdéw zwigza-
nych z tym wypoczynkiem i pobytem na leczeniu - dzieci i mtodziezy do
lat 18: z funduszu socjalnego, zaktadowego funduszu §wiadczen socjal-
nych oraz zgodnie z odrebnymi przepisami wydanymi przez wlasciwego
ministra niezaleznie od ich wysoko$ci, za$ z innych Zrddel - do wyso-
kosci nieprzekraczajacej kwoty 2000 zI w roku podatkowym (pkt 78).

Na podstawie art. 21 ust. 1 pkt 67b tej ustawy wolne od podatku sg takze -
zaliczone do kosztéw uzyskania przychodéw przez pracodawce — $wiadcze-
nia, ktére nie sa finansowane z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych,
otrzymane od pracodawcy z tytutu objecia dziecka pracownika opieka spra-
wowang przez dziennego opiekuna lub uczeszczania dziecka pracownika do
ztobka, klubu dziecigcego lub przedszkola, do wysokosci nieprzekraczajg-
cej miesiecznie kwoty 1000 zt, na kazde dziecko, o ktérym mowa w art. 27f
ust. 1 u.p.d.of.

2.4. Srodki pieniezne zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, zgroma-
dzone na odrebnym rachunku bankowym oraz okreslone prawem wpfaty,
nie wchodza w sktad masy upadio$ci. Mimo ogloszenia upadlosci fundusz
prowadzi dziatalnos¢. Niewykorzystane srodki zwiekszaja Fundusz Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych (art. 64 pr. up.).

A VA Pracodawca jest obowiazany ulatwia¢ pracownikom

podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

1. Pracodawca nie ma obowiazku fachowego szkolenia pracownika, a jedy-
nie utatwiania mu podnoszenia kwalifikacji. Obowigzek szkolenia pracowni-
ka spoczywa na pracodawcy wobec ogotu pracownikéw tylko w odniesieniu
do przepiséw o bezpiecznej i higienicznej pracy (art. 237°-237°). Jedynie
w odniesieniu do pracownikéw mlodocianych podnoszenie ich kwalifikacji
jest gtownym obowigzkiem pracodawcy (dzial dziewiaty k.p.).
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Szczegdtowo obowigzki pracodawcy w tym zakresie regulujg art. 102-103° k.p.
(zob. tez art. 18%*§ 1, art. 18§ 1 pkt 31§ 2 pkt 4 k.p.).

2. Zagadnienie podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw regulu-
je takze art. 10 EKS oraz Konwencja MOP nr 140 dotyczaca platnego urlo-
pu szkoleniowego, przyjeta w Genewie 24.06.1974 r. (Dz.U. z 1979 1. Nr 16,
poz. 100). Przepisy te zobowigzuja panstwo do popierania szkolenia pracow-
nikéw poprzez przyznanie im rozmaitych ulatwien, w szczegdlnosci finanso-
wych oraz platnych zwolnien od pracy.

YLD s 1. Postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na

ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzyst-
ne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.

§ 2. Postanowienia umow i aktow, o ktérych mowa w § 1, mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy sa niewazne; zamiast nich sto-
suje sic odpowiednie przepisy prawa pracy.

§ 3. Postanowienia umoéw o prace i innych aktéw, na podstawie kto-
rych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu s3 niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje si¢
odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw -
postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niema-
jacymi charakteru dyskryminacyjnego.

1. Jest to jeden z podstawowych przepisow Kodeksu, wyrazajacy jego funk-
cje polegajaca na ochronie praw i interesow pracownika. Rozstrzyga on
sytuacje, w ktorej wystepuje sprzeczno$¢ miedzy przepisami prawa pracy
a postanowieniami umoéw o prace i innych aktéw, na podstawie ktorych
powstaje stosunek pracy. Kryterium rozstrzygniecia tej sprzecznosci jest
zasada uprzywilejowania pracownika. Postanowienia korzystniejsze
dla pracownika niz przepisy prawa pracy sa wazne. Jezeli s3 one mniej
korzystne, automatycznie zastepuja je przepisy prawa pracy. Przepisy te
okreslane sg jako jednostronnie bezwzglednie obowiazujace lub semi-

imperatywne.

Postanowienia umoéw i innych aktoéw, na podstawie ktérych powstaje sto-
sunek pracy, moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz okreslone prze-
pisy prawa pracy w zakresie przewidzianym w porozumieniach z art. 9'
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oraz 2417, zawieszajacych czasowo stosowanie przepisow Kodeksu (zob. tez
art. 23" oraz uw. 7 i 8 do komentowanego artykutu).

2. Przez przepisy prawa pracy nalezy rozumie¢ przepisy okreslone w art. 9
oraz Konstytucje RP, ratyfikowane przez Polske umowy mig¢dzynarodowe
i prawo unijne (zatacznik do Komentarza) regulujace prawa i obowiazki pra-
cownikow i pracodawcow.

3. Ocena, czy postanowienia umowy sa korzystniejsze dla pracowni-
ka, dokonywana jest na podstawie obiektywnych kryteriow wedtug stanu
z dnia zawarcia umowy. Moze ona by¢ bezsporna, np. jezeli wynagrodzenie
pracownika okreslone w umowie jest wyzsze niz w przepisach ptacowych.
W wyroku z 22.09.1999 r., I PKN 262/99, OSNAPiUS 2001/2, poz. 35, SN
stwierdzil, ze ,,przepisy regulaminu premiowania (wynagradzania) nie maja
zastosowania, jezeli prawo do premii i jej wysoko$¢ zostaly dla pracownika
okreslone korzystniej w umowie o prace”. Takze bez watpienia korzystniejsze
dla pracownika sa postanowienia umowy fagodzace przestanki stosowania
wobec niego sankgji (art. 52, 108 1 114 k.p.) lub ograniczajace dopuszczalnosé
wypowiedzenia umowy przez pracodawce (art. 45§ 1 k.p.).

Ocena korzystnosci postanowienia umowy dla pracownika moze jednakze
by¢ utrudniona, co nastepuje zwlaszcza wtedy, gdy wymaga ona uwzgled-
nienia warunkéw spoleczno-gospodarczych z dnia zawierania umowy.
W sytuacji znacznego bezrobocia postanowienia umoéw chronigce trwa-
to$¢ stosunku pracy z reguly nalezy uzna¢ za korzystniejsze dla pracow-
nika. W uchwale z 9.11.1994 r., I PZP 46/94, OSNAPiUS 1995/7, poz. 87,
SN uznal, Ze zastrzezenie w umowie o prace zawartej na czas nieokreslony
12-miesigcznego okresu wypowiedzenia tej umowy przez pracodawce jest
dopuszczalne na podstawie art. 18 § 2. To zastrzezenie umowne bylo bez
watpienia korzystniejsze dla pracownika, gdyz dotyczylo tylko wypowie-
dzenia przez pracodawce. Nalezy jednakze przyjaé, ze wzgledu na uwa-
runkowania spoleczno-gospodarcze, iz dopuszczalne jest takze umowne
przedtuzenie okresu wypowiedzenia dla obu stron stosunku pracy, z tym
zastrzezeniem, ze nie moze to narusza¢ zasady wolnosci pracy (okres
wypowiedzenia umowy przez pracownika nie moze by¢ razaco dlugi).
Zob. art. 36.
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4. Przepis art. 18 moze mie¢ takze zastosowanie do okreslenia podstawy za-
trudnienia pracownika. Przykladowo mozna zawrze¢ umowe o prace jako
korzystniejszg dla pracownika niz powolanie (art. 68). Zob. wyrok powota-
ny w uw. 2 do art. 76. Natomiast - jak trafnie przyjat SN w tezie 1 wyroku
2 7.12.2000 r., I PKN 62/00, OSNAPiUS 2002/14, poz. 328 — postanowienie
umowy o prace dopuszczajace jej rozwigzanie w sposob przewidziany dla
rozwigzania stosunku pracy z powotania (art. 70 k.p.), jako mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy powszechnie obowigzujace w zakresie rozwig-
zywania umow o prace, jest niewazne (art. 18 § 2 k.p.).

5. Omawiany artykul odnosi sie wprost tylko do zdarzen prawnych, z kto-
rych powstaje stosunek pracy. Ma on jednakze zastosowanie takze do innych
umow zwigzanych ze stosunkiem pracy, a réwniez do jednostronnych czyn-
nosci pracodawcy. Dotyczy to w szczegdlnosci umowy o zakazie konkurencji
w czasie trwania stosunku pracy (art. 101! k.p.) oraz umowy o wspdlnej od-
powiedzialnosci materialnej (art. 125 k.p.). Przykfadem jednostronnej czyn-
nosci pracodawcy moze by¢ jego o$wiadczenie o udzieleniu pracownikowi
dluzszego urlopu niz wynikajacy z jego uprawnien (zob. uw. 11.4 do art. 9).

6. Przepisu art. 18 nie stosuje si¢ do umoéw cywilnoprawnych miedzy pra-
cownikiem a pracodawca niezwigzanych ze stosunkiem pracy. Jezeli pracow-
nik zawiera z pracodawcg umowe pozyczki z funduszu socjalnego lub inng
przewidziang w prawie pracy, to stosuje si¢ do niej art. 18. Natomiast gdy
taka umowa nie ma podstawy w prawie pracy, podlega ona tylko przepisom
prawa cywilnego.

Nalezy takze opowiedzie¢ sie za niestosowaniem art. 18 do umowy zakazujg-
cej konkurencji po ustaniu stosunku pracy (art. 101> k.p.). Co do rozbieznych
pogladoéw na ten temat zob. uw. 5 do art. 101%

7.1. Wylaczenie stosowania art. 18 do czynnosci z zakresu prawa pra-
cy moze wynika¢ wprost z tre$ci przepisu lub z jego charakteru (funkeji).
Przykladem pierwszego wylaczenia jest art. 291 § 4 zakazujacy skracania
i przedluzania terminéw przedawnienia. Jest to przepis $cisle bezwzgled-
nie obowigzujacy i do jego naruszenia stosuje sie¢ sankcje niewaznosci
(art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Scisle bezwzglednie obowigzujace s3 tez
art. 63' § 1iart. 23' § 1 (zob. uw. 4.1 do tego artykutu).
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Ze wzgledu na ich charakter do $cisle bezwzglednie obowigzujacych zalicza
sie rowniez przepisy regulujgce wynagrodzenie w stuzbowych stosunkach
pracy (zob. art. 76 oraz uw. 10.3 do art. 42).

7.2. Wyjatkowo niestosowanie art. 18 moze takze wynika¢ ze szczegdlnych
uregulowan ustawowych. Ustawa z 3.03.2000 r. o wynagradzaniu osob kie-
rujacych niektérymi podmiotami prawnymi (Dz.U. z 2020 r. poz. 1907),
zwana ustawg kominows, dotyczaca zaktadow pracy z kapitatem panstwo-
wym lub samorzadowym, stanowi w art. 13, ze postanowienia umow o prace
oraz innych aktéw stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy al-
bo umoéw cywilnoprawnych ustalajace wynagrodzenie miesieczne, nagrode
roczng, odprawe oraz warto$¢ swiadczen dodatkowych w kwocie wyzszej niz
maksymalna dopuszczona ustawg s3 niewazne z mocy prawa w odniesie-
niu do tej czedci, ktora przewyzsza kwote maksymalng okreslong w ustawie
(zob. wyrok SN z 2.09.2003 r., I PK 290/02, OSNP 2004/17, poz. 299; co do
obowiazku zwrotu tej nadwyzki zob. uw. 16 do art. 87).

Przepis art. 129 pr. up. przewiduje mozliwo$¢ uznania za bezskuteczne posta-
nowien umow o prace korzystnych dla pracownika. Za bezskuteczne wobec
masy upadlo$ci moga by¢ czesciowo uznane postanowienia umowy zawartej
przed ogloszeniem upadtosci, przyznajace razagco wysokie wynagrodzenie
pracownikowi wykonujgcemu zadania w zakresie zarzadu przedsiebior-
stwem upadlego, jezeli nie jest to uzasadnione naktadem jego pracy. Wow-
czas sedzia komisarz okresla podlegajace zaspokojeniu z masy upadlosci
wynagrodzenie odpowiednie do pracy wykonanej przez pracownika. Przepis
ten dotyczy rowniez wynagrodzenia reprezentanta upadlego i osoby $wiad-
czacej ustugi zwigzane z zarzagdem lub nadzorem nad przedsigbiorstwem
upadlego okreslonego w umowie o prace, umowie o $wiadczenie ustug lub
uchwale organu upadtego. Analogiczng funkcje w postepowaniu sanacyjnym
pelni art. 305 pr. restr.

Regulacje te stosuje sie odpowiednio do $wiadczen przystugujacych w zwigz-
ku z rozwigzaniem stosunku pracy, z tym ze ograniczenie ich wysokosci
nastepuje do wysokosci okreslonych wedlug zasad powszechnie obowigzu-
jacych. Nalezy przyjaé, ze w szczegolnosci dotyczy to odpraw z tytutu roz-
wigzania stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika. Ustawa
o grupowych zwolnieniach okresla ich wysokos¢ jako 1-, 2- lub 3-miesieczne
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wynagrodzenie pracownika, stosownie do jego stazu pracy u danego praco-
dawcy (ponizej 2 lat, od 2 do 8 lat, powyzej 8 lat). Odprawa nie moze by¢
wyzsza niz pietnastokrotne minimalne wynagrodzenie obowigzujace w dniu
rozwigzania stosunku pracy (art. 8 u.z.r.s.p.).

Analogiczna regulacja przewidziana jest w postgpowaniu sanacyjnym
(art. 305 pr. restr.).

Natomiast art. 128 ust. 2 pr. up. - jak przyjat SN w wyroku z 4.09.2014 r., I PK
23/14, OSNP 2016/1, poz. 5 - nie ma zastosowania do stosunku pracy.

8. Kwestia, czy istnieje gérna granica stosowania zasady uprzywilejowania
pracownika, jest kontrowersyjna. W odniesieniu do wysokosci wynagrodze-
nia za prace i przyznania w umowie o prace innych §wiadczen pracownikowi,
zob. uw. 4 do art. 13; co do porozumien zbiorowych, zob. uw. 10.3 do art. 9.

9.1. Przepis art. 18 § 3 zostal wprowadzony do Kodeksu ustawg nowelizu-
jacg z 24.08.2001 r. Poczatkowo dotyczyt on tylko dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢. Obecne brzmienie obowigzujace od 1.01.2004 r. nadata mu ustawa
nowelizujgca z 14.11.2003 r. Jest on czescig zespotu unormowan dotyczg-
cych réwnego traktowania w zatrudnieniu (zob. tez art. 9 § 4, art. 117 11°
i 18%-18%).

Jak trafnie stwierdzit SN w tezie 1 wyroku z 22.02.2007 r., I PK 242/06,
OSNP 2008/7-8, poz. 98, rozstrzygniecie sadu pracy zastepujace postano-
wienie umowy o prace odpowiednimi postanowieniami niemajacymi cha-
rakteru dyskryminujacego (art. 18 § 3 in fine) moze dotyczy¢ uksztaltowania
na przyszlos¢ tresci trwajacego stosunku pracy. W razie naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia
w przesztosci pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci roz-
nicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac bez naruszenia
zasady réwnego traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywa-
nym (art. 18%).

9.2. Rowne traktowanie pracownikéw w zatrudnianiu oznacza ich niedy-
skryminowanie bezposrednie lub posrednie, okreslone w art. 117, 11° oraz
art. 18%-18%. W orzecznictwie wystepuje takze poglad, ze pojecie nierdwnego
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traktowania jest szersze od pojecia dyskryminacji (zob. powotany w uw. 4 do
art. 11> wyrok SN z 18.09.2014 r., ITI PK 136/13 i wskazane tam orzeczenia).
Wedlug tego pogladu z dyskryminacja mamy do czynienia w przypadku
nieréwnego traktowania spowodowanego przyczynami dyskryminujacymi
i wtedy stosuje sie art. 18° i n., jezeli za$ nieréwne traktowanie wynika z in-
nych przyczyn, to podstawg odpowiedzialnosci pracodawcy jest art. 471 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. Rozréznienie to nie jest stosowane w prawie unijnym.
Orzecznictwo SN przyjmuje - zob. wyrok z 24.04.2018 r., I PK 33/17, LEX
nr 2555730 - ze art. 18 § 3 nie stanowi podstawy roszczen w sytuacji, gdy
nieréwne traktowanie pracownikéw nie wynika z przyczyn dyskryminacyj-
nych (art. 11*i 11°). Przedstawione wyzej orzecznictwo SN zostalo wydane
na podstawie stanu prawnego sprzed nowelizacji art. 11°1 18 § 1 obowigzu-
jacej od 7.09.2019 r., zob. uw. 2.2 do art. 18*-18*.

9.3. W § 1 i 2 komentowanego artykutu punktem odniesienia dla oceny
waznosci postanowient umoéw i innych aktow, na podstawie ktorych powsta-
je stosunek pracy, s3 przepisy prawa pracy. Postanowienia mniej korzystne
dla pracownika sg niewazne, a zamiast nich stosuje si¢ przepisy prawa pra-
cy. Przepis § 3 nakazuje dokonanie dalszej oceny (ktdra bez tego przepisu
i tak mogta by¢ przeprowadzona na podstawie wlasciwie zinterpretowanych
art. 11* i 11° - ktore przeciez tez sa przepisami prawa pracy — w zwiazku
z art. 18 § 112 k.p.). Owa dalsza ocena polega na weryfikacji postano-
wien tych aktéw na plaszczyznie réwnosci pracownikéw w zatrudnieniu.
Przykladowo, w odniesieniu do wynagrodzenia za prace chodzi tu nie tylko
o sprawdzenie, czy nie jest ono ustalone ponizej stawki okreslonej w prze-
pisach placowych. Obejmuje ona tez ocene¢ zasadnosci zréznicowania wy-
nagrodzenia w granicach miedzy gorna a dolng stawka okreslona w tych
przepisach przy zastosowaniu kryteriow z art. 18§ 1.

9.4. Z reguly stwierdzenie niewaznosci postanowienia dyskryminujacego
pracownika wymaga wypelnienia powstalej przez to pustki nowym posta-
nowieniem.

Prawne umocowanie do ustalenia treéci tego postanowienia wynika przede
wszystkim z art. 32 i 33 Konstytucji RP, nastepnie z komentowanego § 3,
a takze z innych przepiséw prawa pracy (np. w odniesieniu do wysokosci
wynagrodzenia za prace dotyczy to art. 13, 18* i 78 k.p.). Praktycznie rzecz
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biorac, chodzi tu o poréwnanie wysokosci wynagrodzenia pracownika, ktory
twierdzi (uprawdopodabnia), ze jest dyskryminowany, z wynagrodzeniami
innych pracownikéw zatrudnionych u tego pracodawcy na takich samych
lub podobnych stanowiskach, o zblizonych kwalifikacjach formalnych i do-
$wiadczeniu zawodowym.

Pracownik ma interes prawny w wytoczeniu powddztwa o ustalenie wiasci-
wej, jego zdaniem, tresci umowy o prace (art. 189 k.p.c.). Zgodnie z wyrokiem
28.06.2010 1., 1 PK 27/10, LEX nr 590311, art. 18 § 3 k.p. w istocie powoduje
zastosowanie mechanizmu z art. 64 k.c. w zw. z art. 300 k.p., tj. zastgpienie
orzeczeniem sagdowym o$wiadczenia woli pracodawcy wprowadzenia okres-
lonego postanowienia ptacowego o niedyskryminujacym charakterze.

AR § 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji

i obrony swoich praw i intereséw, majg prawo tworzy< organizacje i przy-
stepowac do tych organizacji.

§ 2. Zasady tworzenia i dzialania organizacji, o ktorych mowa w § 1,
okresla ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa o organizacjach praco-
dawcow oraz inne przepisy prawa.

A\ K5 Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy

w zakresie i na zasadach okreslonych w odrebnych przepisach.

LAk Pracodawcy oraz organy administracji s3 obowigzani

tworzy¢ warunki umozliwiajace korzystanie z uprawnien okreslonych
w przepisach, o ktorych mowa w art. 18'i 182

1.1. Prawo zrzeszania si¢ pracownikow i pracodawcow gwarantujg art. 59
Konstytucji RP, Konwencje MOP nr 87 i 98, a takze ustawy o zwigzkach za-
wodowych oraz o organizacjach pracodawcéw. Sg one zamieszczone (wraz
z orzecznictwem) w drugiej czesci Komentarza. Zapewnia je takze art. 5 EKS
iart. 12 KPP.

1.2. W ustawie o zwigzkach zawodowych (zamieszczonej w drugiej czesci
Komentarza), po jej zmianie obowiazujacej od 1.01.2019 r. (Dz.U. z 2018 1.
poz. 1608), nastapito znaczace rozszerzenie kregu oséb, ktorym przy-
sluguje prawo zrzeszania si¢ (koalicji). W mysl art. 2 ust. 1 u.z.z. prawo
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tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych przystuguje osobom
wykonujacym prace zarobkowa. Pojecie tych osob jest zdefiniowane
wart. 1' pkt 1 u.z.z. i oznacza pracownika lub osobe $wiadczacg prace za wy-
nagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do
tego rodzaju pracy innych osob, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz
ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére mogg by¢
reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy. Z wolnosci zwiazkowej
wynika, ze obie kategorie 0sob wykonujacych prace zarobkowa mogg nale-
ze¢ do jednego zwigzku zawodowego lub tworzy¢ oddzielne zwiazki.

Prawo tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych przystuguje row-
niez osobom skierowanym do pracodawcéw w celu odbycia stuzby zastepczej
(art. 2 ust. 5 u.z.z.). Natomiast ograniczone prawo koalicji, nieobejmujace pra-
wa tworzenia zwigzku zawodowego, przystuguje emerytom i rencistom (art. 2
ust. 3 u.z.z.), a takze, w przypadkach okreslonych w statutach zwigzkéow, wolon-
tariuszom, stazystom i innym osobom $wiadczacym prace bez wynagrodzenia
(art. 2 ust. 4' u.z.z.). Do funkcjonariuszy wymienionych w art. 2 ust. 6 u.z.z.
i pracownikow NIK ustawe o zwigzkach zawodowych stosuje sie odpowiednio,
z uwzglednieniem ograniczen wynikajacych z odrebnych ustaw.

1.3. Reprezentatywne organizacje zwiagzkowe s3 od 1.01.2019 r. uregulo-
wane w ustawie o zwigzkach zawodowych. Reprezentatywnos¢ ponadzakta-
dowa jest okreslona w art. 25% u.z.z. (w miejsce uchylonego art. 241" k.p.),
a zakltadowa w art. 25° u.z.z. (w miejsce uchylonego art. 241 k.p.). Co do
przepisu przej$ciowego zob. notke 2 pod tytulem dziatu jedenastego k.p.

Wedlug art. 25% ust. 1 u.z.z. reprezentatywng ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa jest ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa:

1) reprezentatywna w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spolecznego
(zob. art. 23 ustawy o RDS, zamieszczonej w drugiej czesci Komentarza)
lub

2) zrzeszajaca co najmniej 15% ogdtu osob wykonujacych prace zarobkowa
objetych zakresem dzialania statutu, nie mniej jednak niz 10 000 oséb
wykonujacych prace zarobkowa lub

3) zrzeszajaca najwieksza liczbe osob wykonujacych prace zarobkows, dla
ktorych ma by¢ zawarty okreslony ponadzakladowy uklad zbiorowy
pracy.
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Ustep 2 stanowi, ze ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa, o ktdrej mo-
wa w ust. 1 pkt 2 i 3, wystepuje do Sagdu Okregowego w Warszawie z wnio-
skiem o stwierdzenie reprezentatywnoéci, zawierajacym informacje o liczbie
cztonkéw, ktéry wydaje w tej sprawie orzeczenie w terminie 30 dni od dnia
ztozenia wniosku, w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego
0 postepowaniu nieprocesowym.

Wedtug ust. 3 w przypadku stwierdzenia reprezentatywnosci ogélnokrajowej
organizacji miedzyzwigzkowej (konfederacji) z mocy prawa staja sie repre-
zentatywne, wchodzace w jej sktad, ogolnokrajowe zwigzki zawodowe i zrze-
szenia (federacje) zwiazkow zawodowych.

Reprezentatywng zakladowg organizacjg zwigzkows, wedltug art. 25° u.z.z.,
jest zakladowa organizacja zwigzkowa:

1) bedaca jednostka organizacyjna albo organizacja cztonkowska ponadza-
ktadowej organizacji zwigzkowej uznang za reprezentatywna w rozu-
mieniu ustawy o RDS, zrzeszajaca co najmniej 8% osob wykonujacych
prace zarobkowg zatrudnionych u pracodawcy lub

2) zrzeszajaca co najmniej 15% osob wykonujacych prace zarobkows za-
trudnionych u pracodawcy (ust. 1).

Natomiast jezeli Zadna z zakladowych organizacji zwigzkowych nie spetnia
wymogow, o ktoérych mowa w ust. 1, reprezentatywng organizacja zwiazkowa
jest organizacja zrzeszajgca najwieksza liczbe osob wykonujacych prace za-
robkowa zatrudnionych u pracodawcy (ust. 2). Na mocy art. 25 ust. 8 u.z.z.
do stwierdzenia reprezentatywnosci zaktadowej organizacji zwigzkowej sto-
suje si¢ odpowiednio przepisy art. 25' ust. 2-12 u.z.z.

1.4. Uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej przystuguja organizacji
zrzeszajacej co najmniej 10 czlonkow bedacych pracownikami lub bedacych
innymi niz pracownicy osobami wykonujacymi prace zarobkowa u danego
pracodawcy przez co najmniej 6 miesiecy (art. 25" ust. 1 u.z.z.). Organizacja
spelniajaca te wymagania moze by¢ okreslona jako uprawniona zakladowa
organizacja zwigzkowa. Dalsze ustepy tego artykutu (2-12) okreslaja pro-
cedure ustalania liczby cztonkéw organizacji zakladowej i sankcje zwigzane
Z jej naruszeniem.
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Dla zachowania uprawnien przystugujacych zaktadowej organizacji zwigz-
kowej jest ona obowigzana kazdego roku do przedstawienia pracodawcy co
6 miesiecy — wedlug stanu na dzien 30 czerwca i 31 grudnia — w terminie do
dziesigtego dnia miesigca nastepujacego po tych okresach, informacji o liczbie
cztonkow spelniajacych wymagania przewidziane w ust. 1. Trzeba mie¢ przy
tym na uwadze, Ze nie kazdy czlonek zaktadowej organizacji zwigzkowej moze
by¢ wliczony do liczby jej cztonkéw warunkujgcej uprawnienia tej organizacji.
Jezeli bowiem nalezy on do wigcej niz jednej zakladowej organizacji zwigz-
kowej u danego pracodawcy, to do tej liczby jest on wliczany tylko jako czto-
nek jednej, wskazanej przez niego organizacji. Nieztozenie informacji o liczbie
cztonkéw w wymaganych terminach powoduje utrate uprawnien przystugu-
jacych tej organizacji do czasu jej zlozenia. Zlozenie informacji po terminie
powoduje odzyskanie uprawnien zakladowej organizacji zwigzkowej, tym nie-
mniej zawsze musi ona wskazywac jej stan liczbowy na dzien 30 czerwca lub
31 grudnia. Nowo utworzona organizacja dodatkowo jest obowigzana zlozy¢
pierwsza informacje w terminie dwoch miesiecy od dnia utworzenia, a jezeli
nie wykona tego obowigzku w terminie, to uprawnienia zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej przystuguja jej od dnia przekazania informacji. Na podstawie
art. 35 ust. 2' pkt 3 u.z.z. wskazanie w celu uzyskania uprawnien zakladowej
organizacji zwigzkowej wyzszej liczby jej cztonkéw niz wynikajaca ze stanu
faktycznego moze stanowi¢ wykroczenie zagrozone karg grzywny.

Pracodawca jest obowigzany udostepni¢ innym organizacjom zwigzkowym,
na ich pisemne wnioski, otrzymang informacje o liczbie czlonkow zaktado-
wej organizacji zwigzkowej. Dzigki mozliwosci zapoznania sie z tg informa-
cja nie tylko pracodawca, ale takze organizacje zwigzkowe moga wszczaé
procedure sprawdzenia rzeczywistej liczby cztonkow zaktadowej organizacji
zwiazkowej. Procedure te rozpoczyna pisemne zgloszenie przez pracodawce
lub dzialajaca u niego organizacje zwiazkowa pisemnego zastrzezenia co
do liczebnosci danej zakladowej organizacji zwiazkowej, w terminie 30 dni
od dnia przedstawienia pracodawcy przez te organizacje informacji o liczbie
cztonkow. Zaktadowa organizacja zwigzkowa, ktdra otrzymala to zastrzeze-
nie, ma dwie mozliwoéci zachowania.

Dla obrony swoich praw ta organizacja moze wystapi¢ do sadu w termi-
nie 30 dni od dnia otrzymania zastrzezenia z wnioskiem o ustalenie liczby
cztonkéw na dzien 30 czerwca lub 31 grudnia. Z takim wnioskiem moze
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ona wystapic¢ takze z wlasnej inicjatywy. Wniosek jest pismem procesowym
i stosuje si¢ do niego - tak jak do calego postepowania — przepisy Kodeksu
postepowania cywilnego o postepowaniu nieprocesowym. Sad jest obowig-
zany wyda¢ orzeczenie w terminie 60 dni od dnia zlozenia wniosku. W po-
stepowaniu do przetwarzania danych (czyli przede wszystkim do dostepu
do nich) ujawniajgcych przynaleznos¢ zwigzkowa oséb wykonujacych pra-
ce zarobkowg (zob. uw. 1.2 do art. 2) jest upowazniony wylgcznie sad oraz
osoby dzialajace w imieniu zakladowej organizacji zwigzkowej, ktora ztozyla
wniosek o ustalenie liczby jej czlonkéw. Przez czas postepowania sagdowe-
go zaktadowa organizacja zwigzkowa utrzymuje swoj dotychczasowy status
prawny. Jezeli zastrzezenie okazalo si¢ bezpodstawne, to podmiot, ktory
je zlozyl, moze ponownie zlozy¢ zastrzezenie wobec tej samej organizacji
zwigzkowej nie wczesniej niz po uptywie roku od dnia uprawomocnienia sie
orzeczenia sadu.

Niewystapienie do sadu w terminie 30 dni od dnia otrzymania zastrzezenia
z wnioskiem o ustalenie liczby cztonkéw powoduje utrate uprawnien zakta-
dowej organizacji zwigzkowej trwajaca do dnia ztozenia tego wniosku. Regu-
lacja ta wyraza ten sam mechanizm prawny, jaki zostal zastosowany w razie
niezlozenia przez zaktadowa organizacje zwigzkowa w terminie informacji
o liczbie cztonkow, polegajacy na utracie przez nig uprawnien do czasu wy-
konania czynnosci wymaganej do ich zachowania.

2. Co do uczestniczenia pracownikow w zarzadzaniu zakladem pracy
(partycypacji pracowniczej) zob. w szczegolnosci: ustawa o samorzadzie
zalogi przedsiebiorstwa panstwowego; ustawa o przedsiebiorstwach pan-
stwowych; ustawa o komercjalizacji i niektérych uprawnieniach pracowni-
kow; ustawa z 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.) — zamieszczona w drugiej
czgéci Komentarza; ustawa o europejskich radach zakladowych; ustawa o eu-
ropejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spotce europejskiej; usta-
wa o spotdzielni europejskiej; ustawa o uczestnictwie pracownikow w spétce
powstalej w wyniku transgranicznego polaczenia si¢ spotek.

Ustawa o samorzadzie zalogi przedsiebiorstwa panstwowego przewiduje
w art. 6, ze przedsigbiorstwo panstwowe nie moze bez zgody rady pracow-
niczej przedsigbiorstwa ani wypowiedzie¢, ani rozwigzaé stosunku pracy
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z czfonkiem rady pracowniczej w czasie trwania kadencji tej rady oraz w cig-
gu roku po jej uptywie. Przedsiebiorstwo nie moze tez bez zgody rady pra-
cowniczej przedsiebiorstwa zmieni¢ w tym czasie czlonkowi rady warunkéw
pracy i placy na jego niekorzys¢ (ust. 1). Postanowienia, o ktérych mowa
w ust. 1, nie naruszajg przepisow o rozwigzywaniu stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia (ust. 2). Jak stwierdzit SN w uchwale petnego sktadu Izby Admi-
nistracyjnej, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 13.04.1994 r., I PZP 16/94,
OSNAPiUS 1994/5, poz. 78, zakaz wypowiedzenia i rozwigzania stosunku
pracy z cztonkiem rady pracowniczej bez zgody tej rady (art. 6 u.s.z.p.p.)
oznacza zakaz wypowiedzenia i rozwigzania wcze$niej wypowiedzianej
umowy o prace bez zgody rady, nie obejmuje natomiast rozwigzania stosun-
ku pracy bez wypowiedzenia.

Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
stanowi w art. 17, ze pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw
wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z pracownikiem bedgcym jej
czlonkiem w okresie jego czlonkostwa w radzie pracownikéw. Nie moze
takze bez zgody rady pracownikéw zmieni¢ jednostronnie warunkéw pracy
ani placy na niekorzys¢ pracownika bedacego cztonkiem rady pracownikéw
w okresie jego cztonkostwa w radzie pracownikéw, z wyjatkiem sytuacji, gdy
dopuszczajg to przepisy innych ustaw. Pracownik bedacy cztonkiem rady
pracownikéw ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej, z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia, na czas niezbedny do udziatu w pracach rady pra-
cownikow, ktdre nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy, w wypadku
gdy nie korzysta ze zwolnienia z innego tytulu. Na mocy art. 24 u.s.z.p.p. ta
ochrona stosunku pracy przystuguje takze przedstawicielom pracownikéw
uprawnionym do uzyskiwania informacji i prowadzenia konsultacji, wybra-
nym przed wejsciem w zycie tej ustawy.

Analogiczng ochrone przyznaje pracownikowi bedgcemu czlonkiem specjal-
nego zespotu negocjacyjnego lub europejskiej rady zaktadowej art. 37 v.e.r.z.,
z tym Ze rozcigga si¢ ona takze na okres roku po wygasnieciu mandatu, a pra-
codawca w zakresie zgody na zwolnienie pracownika badZ zmiang warunkéw
jego pracy i placy na niekorzystne jest obowigzany do wspotdziatania z re-
prezentujaca go zakltadowa organizacja zwigzkows, za$ jezeli pracownik nie
jest reprezentowany przez zadng zaktadowg organizacje zwigzkows - z okre-
gowym inspektorem pracy wlasciwym miejscowo dla siedziby pracodawcy.
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Stosuje sie to odpowiednio do przedstawicieli reprezentujacych pracowni-
kéw zgodnie z porozumieniem zawartym na podstawie art. 18 u.e.r.z.

Artykuly 116-118 u.e.z.i.g. przewidujg taka samg ochrone jak opisana wy-
zej dla cztonkow specjalnego zespotu negocjacyjnego, organu przedstawi-
cielskiego albo przedstawicieli pracownikow w radzie nadzorczej albo radzie
administrujacej spotki europejskiej. Zgodnie z art. 119 u.e.z.i.g. odpowiednio
obejmuje ona takze przedstawicieli pracownikéw ustanowionych na podsta-
wie porozumienia zawartego zgodnie z jej art. 82 ust. 1 pkt 6, innych niz
czfonkowie organu przedstawicielskiego.

Podobnie kwestia ta uregulowana jest w art. 96-99 ustawy z 22.07.2006 r. o sp6l-
dzielni europejskiej (Dz.U. z 2018 r. poz. 2043 ze zm.). Por. takze art. 49-51 usta-
wy z 25.04.2008 r. 0 uczestnictwie pracownikow w spdlce powstalej w wyniku
transgranicznego polaczenia sie spotek (Dz.U. z 2019 r. poz. 2384).

3. Zgodnie z art. 1 Konwencji MOP nr 135 dotyczacej ochrony przedstawi-
cieli pracownikow w przedsiebiorstwach i przyznania im ulatwien, przyjetej
w Genewie 23.06.1971 r. (Dz.U. z 1977 . Nr 39, poz. 178) przedstawiciele pra-
cownikéw w przedsiebiorstwie beda korzystali ze skutecznej ochrony prze-
ciwko wszelkim aktom krzywdzacym, wlacznie ze zwolnieniem, podjetym
ze wzgledu na ich charakter lub dzialalno$¢ jako przedstawicieli pracowni-
kow, ich przynalezno$¢ zwigzkowg lub uczestnictwo w dziatalno$ci zwigz-
kowej, jesli dzialajg zgodnie z obowigzujacymi przepisami ustawodawstwa,
uktadami zbiorowymi lub innymi wspdlnie uzgodnionymi porozumieniami.

Przedstawicielami pracownikow sa przedstawiciele zwiazkéw zawodowych
oraz przedstawiciele wybrani w wolnych wyborach przez pracownikow
przedsiebiorstwa. Ustawodawstwo krajowe i uklady zbiorowe przyznaja
przedstawicielom pracownikow takie ulatwienia, ktére umozliwig im sku-
teczne wykonywanie ich funkcji.

Prawo unijne nie definiuje pojecia przedstawicieli pracownikéow, odsytajac
w tym zakresie do prawa i praktyki krajowej.

W polskim prawie pracy, jezeli u pracodawcy nie dzialajg organizacje zwigz-
kowe, w coraz szerszym zakresie jest on obowigzany do wspdtdziatania
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z wybranymi przez zaloge przedstawicielami pracownikéw (zob. art. 91, 233,
150, 1517,237"12,237'2, 237" k.p. oraz art. 314 u.z.r.s.p.iart. 4 ust. 2 w.r.o.m.p.,
zamieszczonych w drugiej czesci Komentarza).

ROZDZIAL 1IA
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

LA § 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w za-

kresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegolnos$ci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna, za-
trudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslo-
nychws§ 1.
§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jed-
nej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ trak-
towany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
§ 4. Dyskryminowanie po$rednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje
albo szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiazania i rozwig-
zania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezacych do grupy wyroz-
nionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba
Ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktdry ma by¢ osiagniety, a $rodki stu-
Zace osiagnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.
§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia za-

sady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naru-
szenia tej zasady;
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2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajg-
cej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery
(molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracow-
nika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegllnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poniza-
jacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
sie skladac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie
seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub mo-
lestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan prze-
ciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
pracownika.

LUK § 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w za-

trudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza si¢ réznicowanie przez pra-
codawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
wart. 18§ 1, ktorego skutkiem jest w szczegolnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnosza-
cych kwalifikacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal si¢ obiektywnymi powo-
dami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania,
proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu roznicowania sy-
tuacji pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslo-
nych w art. 18* § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykony-
wania powoduja, Ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym
przepisie sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodo-
wym stawianym pracownikowi;
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2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie
wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami nie-
dotyczacymi pracownikow bez powolywania si¢ na inng przyczyne
lub inne przyczyny wymienione w art. 18*§ 1;

3) stosowaniu srodkdéw, ktdre roznicuja sytuacje prawng pracow-
nika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepelnospraw-
nos¢é;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow za-
trudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie
pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
dzialania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwny-
wania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych
z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, przez zmniejsze-
nie na korzys¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie
okres$lonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie
przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie, dostepu do za-
trudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad jezeli rodzaj
lub charakter wykonywania dzialalnoséci przez kos$cioly i inne zwigz-
ki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub
$wiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiagniecia zgodnego
z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to réwniez wy-
magania od zatrudnionych dzialania w dobrej wierze i lojalnosci wobec
etyki kosciola, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

AABN SN S 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagro-

dzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie skladniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiad-
czenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej
lub w innej formie niz pieniezna.
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§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wy-
maga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, po-
twierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach
lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej od-
powiedzialnosci i wysitku.

LU KN Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade row-

nego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wy-
sokosci nie niZszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow.

g KN § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przy-

stugujacych z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika,
a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniaja-
cej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwiaza-
nie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielil
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z upraw-
nien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

1.1. Przepis art. 18* § 1 w nowym brzmieniu obowiazuje od 7.09.2019 r.
(Dz.U. 22019 r. poz. 1043), zob. nizej uw. 2.2.2.

Unijne przepisy dotyczace réwnego traktowania kobiet i mezczyzn oraz row-
nego traktowania pracownikow zamieszczone s w zalaczniku do Komenta-
rza. Zob. tez art. 1171 11°.

Wykladnia przepiséw antydyskryminacyjnych wymaga uwzglednienia
stanowiska TS co do szczegdlnego charakteru dyrektyw ,,réwnosciowych”
Sa one bezposrednio skuteczne nie tylko w relacji miedzy jednostka a pan-
stwem (co jest regulg odnoszacy sie do wszystkich dyrektyw), ale takze w sto-
sunkach miedzy jednostkami, czyli miedzy pracownikiem i pracodawca.
Oznacza to, Ze sad powinien nie tylko (jak zawsze) dokona¢ wykladni prze-
pisu polskiego w zgodzie z dyrektywa, ale ponadto — w razie niemozliwosci
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takiej wykladni — powinien odstapi¢ od stosowania ustawy, stosujac w to
miejsce przepis dyrektywy (zob. uw. 15.5 do art. 9).

1.2. Dnia 1.01.2011 r. weszta w Zycie ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozZeniu nie-
ktorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U.
22020 r. poz. 2156). Stanowi ona w art. 2 ust. 2, Ze przepisow rozdziatu 112
nie stosuje si¢ do pracownikéw w zakresie uregulowanym przepisami Ko-
deksu pracy. Rozdzialy te zawierajg przepisy ogolne (rozdziat 1) oraz okres-
laja zasade réwnego traktowania i srodki prawne jej ochrony (rozdziat 2).
To ograniczenie stosowania omawianej ustawy nie ma wiec zastosowania do
rozdziatu 3, zatytulowanego ,,Organy wiasciwe w sprawach przeciwdziatania
naruszeniom zasady rdwnego traktowania” (s nimi Rzecznik Praw Obywa-
telskich oraz Pelnomocnik do Spraw Réwnego Traktowania).

Wynika stad, ze t¢ ustawe stosuje si¢ w calosci do 0os6b wykonujacych prace
na podstawie innej niz stosunek pracy, natomiast w odniesieniu do pra-
cownikdw ma ona zastosowanie w dwoch zakresach: rozdziat 3 w catosci, zas
rozdzialy 11 2 tylko w zakresie nieuregulowanym w Kodeksie pracy. Trzeba
jednak zauwazy¢, ze ustawodawca nie w pelni konsekwentnie stosuje regute
okreslong w art. 2 ust. 2 ustawy, gdyz w niektérych przepisach rozdzialow 1
i 2 wprost przewiduje ich stosowanie do stosunku pracy. I tak, w art. 4 pkt 2
ustawa stanowi, ze stosuje si¢ ja w zakresie podejmowania i wykonywania
dziatalnos$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach
stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej, a art. 8
ust. 1 pkt 2 zakazuje dyskryminacji w zakresie tej dziatalno$ci réwniez przez
uzycie zwrotu, ze chodzi o stosunek pracy albo prace na podstawie umowy
cywilnoprawnej.

W szczegolnosci nalezy zauwazy¢, ze omawiana ustawa w sposob istotny roz-
ni sie od Kodeksu pracy w odniesieniu do pojecia nieréwnego traktowania.
Kodeks wart. 18** § 1 przewiduje otwarty katalog zakazanych kryteriéw nie-
rownego traktowania, natomiast ustawa w art. 3 pkt 5 wprowadzila zamknie-
ty katalog tych kryteriow. W art. 4 ustawy okreslony jest zakres jej stosowania
obejmujacy miedzy innymi zagadnienia zwigzane z zatrudnieniem niepra-
cowniczym, takie jak ksztatcenie zawodowe, warunki podejmowania i wyko-
nywania dziatalno$ci gospodarczej i zawodowej, przystepowanie i dziatanie
w zwigzkach zawodowych i korzystanie z instrumentdw rynku pracy. W tym

Eliza Maniewska 163



Art. 18%-18% Czes¢ pierwsza. Komentarz

zakresie art. 8 ust. 1 (z wylaczeniami przewidzianymi w ust. 2) zakazuje nie-
réwnego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie
etniczne, narodowo$¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢,
wiek lub orientacje seksualna. Artykut 5 ustawy zawiera wyliczenie sytuacji,
w ktorych ustawy nie stosuje sig, chyba ze nieréwne traktowanie jest spowo-
dowane przyczynami indywidualnie wskazanymi w tym wyliczeniu. W od-
niesieniu do zatrudnienia niepracowniczego mozna tu wskaza¢ na art. 5
pkt 3, wedlug ktdrego ustawy nie stosuje si¢ do swobody wyboru strony
umowy, o ile tylko nie jest oparty na pici, rasie, pochodzeniu etnicznym lub
narodowosci, czyli ze kryteria okreslone sg wasko. Na mocy art. 13 ustawy
z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania poszkodowany ma prawo
do odszkodowania, do ktorego - tak samo jak wedtug art. 18 k.p. - stosuje
si¢ Kodeks cywilny.

1.3. Na podstawie obowigzujacej od 1.01.2019 r. nowelizacji ustawy o zwigz-
kach zawodowych (Dz.U. z 2018 r. poz. 1608) nastapilo znaczne rozszerzenie
zakresu ochrony przed dyskryminacjg zwigzana z przynaleznoscig do zwigz-
kow zawodowych lub jej brakiem (art. 3 u.z.z.). Zmiana ta jest przede wszyst-
kim nastepstwem objecia prawem koalicji nie tylko pracownikéw, ale poza
nimi takze innych 0s6b wykonujacych prace zarobkows (art. 1* pkt 1 u.z.z.,
zob. uw. 1.2 do art. 2 oraz uw. 1 do art. 18'). Zwigzane z tym jest takze wpro-
wadzenie na potrzeby tej ustawy nowego, szerszego pojecia pracodawcy jako
drugiej strony stosunkéw prawnych oséb wykonujacych prace zarobkowa.
Wedlug art. 1' pkt 2 u.z.z. pojecie pracodawcy w rozumieniu tej ustawy
oznacza nie tylko pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p., ale takze jednost-
ke organizacyjng, cho¢by nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osobe
fizyczna, jezeli zatrudniajg one inng niz pracownik osobe wykonujaca prace
zarobkows, niezaleznie od podstawy tego zatrudnienia.

Przepis art. 3 ust. 1 u.z.z. zakazuje nierdwnego traktowania w zatrudnieniu
0s0b wykonujacych prace zarobkows, a takze innych 0séb wymienionych
wart. 2 ust. 3-6 (zob. uw. 1 do art. 18'), z powodu przynaleznosci do zwiazku
zawodowego lub pozostawania poza nim albo wykonywania funkcji zwigz-
kowej, ktdrego skutkiem jest w szczegolnosci: 1) odmowa nawigzania lub
rozwigzanie stosunku prawnego, 2) niekorzystne uksztaltowanie wynagro-
dzenia za prace zarobkowg lub innych warunkéw zatrudnienia albo pomi-
niecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych
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z pracg zarobkows, 3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe - chyba ze pracodawca udowodni,
ze kierowal sie obiektywnymi powodami. Przepis ten stanowi odpowiednik
art. 18*§ 1 k.p.

Dalsze ustepy art. 3 u.z.z. wylaczaja z zakresu ich stosowania pracownikéw
(bo do nich stosuje si¢ Kodeks pracy), a wiec stosuje sie je do pozostatych
0sOb wykonujacych prace zarobkowa oraz oséb wymienionych w art. 2
ust. 3-6 w.z.z. W zakresie roszczen z tytutu naruszenia okreslonego w art. 3
ust. 1 u.z.z. zakazu nieréwnego traktowania w zatrudnieniu odpowiednio
stosuje sie art. 18 j art. 18% k.p. (ust. 2), za$ w zakresie postepowania wlas-
ciwy jest sad pracy i stosuje si¢ przepisy Kodeksu postepowania cywilne-
go 0 postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy (ust. 3). Natomiast
w ust. 4, w odniesieniu do postanowienn uméw i innych aktéw bedacych
podstawg wykonywania pracy, ktore naruszaja okreslony w art. 3 ust. 1 u.z.z.
zakaz nieréwnego traktowania, przewidziany jest taki sam mechanizm ich
niewazno$ci i zastegpowania przez postanowienia niemajace charakter dys-
kryminacyjnego, jaki obowigzuje w odniesieniu do pracownikéw (art. 18
§3kp.).

Na mocy art. 35 ust. 1 pkt 3 u.z.z. dyskryminacja wbrew zakazowi, o ktérym
mowa w art. 3 ust. 1 u.z.z., z powodu przynaleznosci do zwigzku zawodo-
wego, pozostawania poza zwigzkiem zawodowym lub wykonywania funkeji
zwigzkowej jest wykroczeniem zagrozonym karg grzywny albo ograniczenia
wolnosci.

1.4. Na podstawie art. 23 ust. 1 u.p.p.k. do osoby zatrudnionej stosuje si¢
odpowiednio przepisy art. 18 § 1-5 k.p., za$ okreslony w nich obowiazek
rownego traktowania dotyczy osoby zatrudnionej takze bez wzgledu na to,
czy jest ona, czy nie jest uczestnikiem pracowniczych planow kapitatowych.

Przepis ten dotyczy ,zatrudnionych”, ktorych pojecie zdefiniowane jest
w art. 2 ust. 1 pkt 18 u.p.p.k. W szczegolnosci obejmuje ono pracowni-
kéw (z wylaczeniem mlodocianych w rozumieniu art. 190 § 1 k.p.) i oso-
by fizyczne, ktdre ukonczyly 18 rok zycia, wykonujace prace na podstawie
umowy agencyjnej, umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug
(art. 750 k.c.), podlegajace obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnym
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i rentowym w Rzeczypospolitej Polskiej. Przepis art. 23 ust. 1 u.p.p.k. pelni
wiec dwie funkcje: rozszerza stosowanie art. 18 § 1-5 k.p. na spelniajacych
wymagania przewidziane w tej ustawie zatrudnionych na innej podstawie
niz stosunek pracy oraz wprowadza w stosunku do tych zatrudnionych
i pracownikow majgcych ukonczone 18 lat dodatkowe kryterium zakaza-
nej dyferencjacji zwigzane z przynaleznoscia do pracowniczych programow
kapitatowych.

W zwigzku z objeciem ustawa o pracowniczych planach kapitatowych nie
tylko pracownikow, lecz takze innych oséb wymienionych w art. 2 ust. 1
pkt 18 u.p.p.k., powstata potrzeba stworzenia jednej zbiorczej nazwy dla
oznaczenia podmiotu bedacego druga strong tych wszystkich stosunkéw
prawnych, na podstawie ktérych praca jest wykonywana. Zgodnie z art. 2
ust. 1 pkt 21 u.p.p.k. druga strona tych stosunkow jest okreslona jako pod-
miot zatrudniajacy.

Ustawa o pracowniczych planach kapitatowych obowiazuje - z wyjatkami -
od 1.01.2019 r. (art. 144). Rozpoczecie jej stosowania wobec podmiotow
zatrudniajacych jest jednak rozlozone w czasie i nastepuje w czterech termi-
nach, poczynajac od 1.07.2019 r. i konczac na 1.01.2021 r. (art. 134 u.p.p.k.).

2.1. Komentowane przepisy zawieraja szczegotowa regulacje obowiazku
rownego traktowania przez pracodawce pracownikow w zakresie okre-
Slonym w art. 18* § 1. Ocena wykonania tego obowiazku w zasadzie do-
konywana jest w obrebie jednego pracodawcy, zob. uw. 4 do art. 11%
Pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu
(art. 94 pkt 2b k.p.).

2.2.1. Pozornie moze si¢ wydawac, ze nierdwne traktowanie w zatrudnie-
niu i dyskryminacja pracownikéw majg to samo znaczenie. Jednak ana-
liza orzecznictwa SN - wydanego na podstawie stanu prawnego sprzed
7.09.2019 r. - wskazuje na istotng réznice miedzy tymi pojeciami. Moz-
na tu powola¢ przykladowo wyroki z 22.02.2007 r., I PK 242/06, OSNP
2008/7-8, poz. 98;210.02.2009 r., IT PK 149/08, OSNP 2010/17-18, poz. 210;
z 18.09.2014 r., III PK 136/13, OSNP 2016/2, poz. 17; z 20.07.2017 r., I PK
216/16, LEX nr 2389574; z 14.12.2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672;
2 13.02.2018 r., IT PK 345/16, LEX nr 2488644 i z 7.02.2018 r., II PK 22/17,
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OSNP 2019/1, poz. 1. Sad Najwyzszy przyjmuje bowiem, ze dyskrymina-
cja jest kwalifikowang postacig nieréwnego traktowania, z ktérg mamy do
czynienia tylko wtedy, gdy nieréwne traktowanie spowodowane jest naru-
szeniem przez pracodawce co najmniej jednego z kryteriéw okreslonych
wart. 1171 18% § 1. Przepisy te przewidywaly dwa rodzaje zakazanych kry-
teriow réznicowania pracownikow: kryteria osobowe (ptec i nastepne) oraz
dwa kryteria rodzaju stosunku pracy. Zwrot ,w szczegdlnosci” odnosit sie
tylko do kryteriéw osobowych, poniewaz kryteria rodzaju stosunku pracy
byly od nich oddzielone zwrotem ,,a takze ze wzgledu na”. Dlatego réznico-
wanie sytuacji pracownikow na podstawie innych spolecznie nieakceptowal-
nych kryteridw niz wymienione w art. 11°1 18* § 1 stanowilo dyskryminacje
tylko wtedy, gdy odnosily si¢ one do osoby pracownika (np. $wiatopoglad lub
obywatelstwo - zob. nizej uw. 3.1).

Powotane orzecznictwo przyjmowalo takze, ze w odniesieniu do stosowania
art. 9 § 4 oraz art. 18 § 3 wystarczajace jest ,,zwykle” nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu, natomiast do dochodzenia odszkodowania na podstawie
art. 18* wymagana jest dyskryminacja pracownika.

2.2.2. Obowiazujaca od 7.09.2019 r. (Dz.U. z 2019 r. poz. 1043) nowelizacja
art. 11° oraz art. 18" § 1 polega na usunieciu z nich wyrazow ,,a takze ze
wzgledu na”. Pominiecie tych wyrazow w nowym brzmieniu art. 11° i 18*
§ 1 oznacza, ze wszystkie wymienione w tych przepisach kryteria zakazanej
dyskryminacji majg jednakowy, przyktadowy charakter. W nowym stanie
prawnym traci wiec aktualno$¢ orzecznictwo SN przyjmujace, ze charakter
przyktadowy maja tylko kryteria odnoszace si¢ do osoby pracownika (ple¢,
wiek i pozostate znajdujace si¢ przed usunigtymi przez nowelizacje wyrazami
»a takze ze wzgledu na”), za$ wyliczenie innych kryteriow jest wyczerpujace.

W konsekwencji - w stanie prawnym od 7.09.2019 r. - niedozwolonymi
kryteriami roznicowania sytuacji pracownikow (stanowigcego dyskrymina-
cje) sa kryteria wymienione w art. 11', 18* § 1 i w przepisach szczegolnych
oraz inne kryteria, ktore sg spolecznie nieakceptowalne (por. nizej uw. 3.1).
Katalog niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracownikow
jest otwarty. Ich stosowanie oznacza dyskryminacje pracownika, chyba
ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami. Skut-
kiem nowelizacji jest wiec - jak stwierdzono w jej projekcie - ze ,kazde
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nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nieréwne traktowanie pracow-
nikéw bedzie uznawane za dyskryminacje’, zob. tez nizej uw. 3.5.1.

Ustawa nowelizujaca nie zawiera przepiséw przejsciowych regulujacych
zasztoéci sprzed jej wejscia w zycie. Kierujac si¢ ogolnymi zasadami doty-
czacymi takich sytuacji, nalezy przyjaé, ze do standw faktycznych zamknie-
tych przed 7.09.2019 r., czyli gdy wszystkie okolicznosci zwigzane z danym
zarzutem dyskryminacji miaty miejsce przed tym dniem stosuje sie przepisy
sprzed nowelizacji. Natomiast jezeli zarzut dyskryminacji dotyczy zachowa-
nia pracodawcy o charakterze ciggtym, obejmujacym okres przed i po no-
welizacji, to nalezy stosowac nowe przepisy. Zachowanie ciggle ma bowiem
jednolity charakter i jego calosciowa ocena w zasadzie jest mozliwa dopiero
po jego zakonczeniu. Za przyjetym stanowiskiem przemawia takze zasada, ze
w razie watpliwosci nalezy stosowac przepisy nowe.

3.1.1. Dyskryminacja bezpos$rednia dotyczy indywidualnej relacji miedzy
pracownikiem a pracodawca lub miedzy osoba zamierzajacg nawigza¢ sto-
sunek pracy a potencjalnym pracodawcg. Zachodzi ona wowczas, gdy pra-
codawca w sposdb niekorzystny dla pracownika w poréwnaniu z innymi
pracownikami réznicuje jego sytuacje z przyczyny okreslonej w art. 18* § 1.
Przyktadowe wyliczenie dyskryminujacych zachowan pracodawcy zawiera
art. 18®§ 1. Dyskryminacjg jest takze molestowanie (art. 18 § 51 6).

Dyskryminacja jest réznicowanie sytuacji pracownikéw na podstawie nie-
dozwolonego kryterium. Niedozwolone kryteria sg przyktadowo wymie-
nione w art. 11° oraz art. 18 § 1. Uzycie w tych dwdch przepisach zwrotu
»W szczegOlnoéci” znacznie rozszerzylo pojecie dyskryminacji w prawie
polskim w poréwnaniu z prawem unijnym, w ktérym wyliczenie niedo-
zwolonych kryteriéw ma charakter wyczerpujacy (zob. art. 1 w zw. z art. 2
ust. 1 dyrektywy 2000/78). Takze Konstytucja RP w art. 32 ust. 2 zakazuje
dyskryminacji ,,z jakiejkolwiek przyczyny”. Natomiast wedlug art. 21 KPP
zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢,
rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne,
jezyk, religie lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne pogla-
dy, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepel-
nosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualng (ust. 1); w zakresie stosowania
Traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegolnych zakazana jest
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